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Figur 6 - Moduloversikt Eyde Leder (Berg, 2014, s. 43) 	 	
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5	Metode		I	dette	kapittelet	forklares	hvilket	rasjonale	som	ligger	til	grunn	for	mitt	forsøk	på	å	besvare	problemstilling	og	forskerspørsmålene.	Det	vil	redegjøres	for	tilnærmingen	til	de	metodiske	valg	og	den	planlagte	gjennomføringen	av	studien.	Rekkefølgen	på	underkapitlene	forklarer	hvordan	det	trinnvis	beveger	seg	fra	start	til	slutt	både	kognitivt	og	i	praksis.	Først	presenteres	oppgavens	forskningsstrategiske	utgangspunkt.	Deretter	beskrives	valget	av	metode	og	hvordan	jeg	planla	å	innhente	data	gjennom	å	bruke	dybdeintervjuer.	Videre	beskrives	hvordan	intervjuguiden	ble	utviklet	og	hvilken	hensikt	den	skal	tjene.	Her	vil	det	bli	drøftet	fordeler	og	ulemper	ved	denne	metoden.	Jeg	vil	så	beskrive	den	praktiske	gjennomføringen	av	intervjuer	og	analyser.	Avslutningsvis	diskuteres	validitet	og	reliabilitet.	
5.1	Forskningsstrategisk	utgangspunkt	Arbnor	og	Bjerke	(2009)	opererer	med	tre	forskningsstrategiske	posisjoner:	Aktørperspektivet,	systemperspektivet	og	det	analytiske	perspektivet.		Overgangene	mellom	typologien	er	glidende,	og	jeg	har	derfor	vanskelig	for	å	oppgi	en	av	dem	som	mitt	foretrukne	utgangspunkt.	Jeg	kan	imidlertid	med	sikkerhet	slå	fast	at	oppgaven	ikke	beveger	seg	innenfor	det	analytiske	perspektivet,	hvor	målet	er	å	forklare,	fremfor	å	forstå	virkeligheten.	Studiens	hovedformål	er	å	undersøke	hvordan	læringen	har	blitt	implementert	og	eventuelt	endret	seg,	virksomheten	og	aktørene	i	virksomheten.	Studien	tar	sikte	på	å	forstå	hvordan	mennesker	oppfatter	og	skaper	virkelighet	for	seg	selv	og	i	sine	virksomheter.	Følgelig	kan	man	si	at	aktørperspektivet	er	det	mest	fremtredende.	Samtidig	handler	oppgaven	om	å	finne	det	typiske	i	informantenes	handlingsmønstre,	hvilket	til	en	viss	grad	utfordrer	”plasseringen”	innenfor	aktørperspektivet.	Jeg	vil	også	både	bygge	min	studie	på,	og	diskutere	funn	opp	mot	eksisterende	teori	i	emnet,	noe	som	tilsier	at	jeg	beveger	meg	i	systemperspektivet.	Det	er	vanskelig	å	plassere	studien	innenfor	en	forskningsstrategisk	posisjon,	utgangspunktet	mitt	er	imidlertid	et	sted	i	overlappingen	mellom	Arbnor	og	Bjerkes	(2009)	systemperspektiv	og	aktørperspektiv,	som	danner	grunnlaget	for	de	følgende	metodiske	valgene.		
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5.2	Valg	av	metode		Man	skiller	normalt	mellom	kvalitative	og	kvantitative	metoder.	Kvantitative	metoder	har	gjerne	som	formål	å	fortelle	noe	generelt	om	virkeligheten.	Det	brukes	et	relativt	stort	antall	undersøkelsesenheter,	og	fokuserer	på	frekvenser	og	mengder	som	tillater	beregning	av	for	eksempel	gjennomsnitt	og	standardavvik.	Ved	bruk	av	kvalitative	metoder	studeres	i	større	grad	fenomenet	i	dybden,	og	man	bruker	heller	ord	og	modeller	til	å	beskrive	virkeligheten	(Gripsrud,	Olsson	&	Silkoset,	2010).	I	denne	studien	er	formålet	å	forstå	hvordan	ulike	virksomheter	evner	å	”motta”	individuell	læring	og	bruke	den	til	organisasjonslæring.	Til	tross	for	at	oppgaven	prøver	å	finne	noe	typisk	i	handlingsmønstre,	vil	likevel	ikke	kvantitativ	metode	være	spesielt	hensiktsmessig	fordi	læring	og	endring	er	forholdsvis	abstrakte	begreper	som	er	vanskelige	å	måle.		Det	finnes	ulike	metoder	innenfor	den	kvalitative	forskningstradisjonen.	Dybdeintervjuer,	fokusgrupper	og	deltakende	observasjon	er	eksempler	på	populære	metoder.	Deltakende	observasjon	kunne	vært	hensiktsmessig,	men	er	ikke	gjennomførbart	som	følge	av	utvalgets	størrelse	og	diversitet,	samt	oppgavens	tidsbegrensning.	Fokusgrupper	kan	i	utgangspunktet	høres	ut	som	en	fornuftig	metode.	Det	er	imidlertid	fare	for	at	deltakerne	påvirker	hverandre	i	en	slik	situasjon,	noe	som	utfordrer	oppgavens	validitet.	Samtidig	kan	fokusgrupper	gjøre	at	man	som	forsker	ikke	får	tak	i	det	man	egentlig	ønsker,	fordi	slike	situasjoner	kan	spore	av,	og	bli	noe	kaotiske	(Kvale	&	Brinkmann,	2009).	Å	gjennomføre	fokusgrupper	alene	kan	også	gjøre	at	man	ikke	evner	å	få	med	seg	alt,	eller	modererer	situasjonen	tilfredsstillende.	Det	har	dermed	blitt	naturlig	å	bruke	dybdeintervjuer	som	metode.	Intervjuene	har	vært	semistrukturerte,	hvor	intervjuguiden	ble	tematisert	ut	fra	forskerspørsmålene.	Teorien	som	er	beskrevet	ovenfor	har	blitt	brukt	til	å	utarbeide	intervjuguiden.	De	teoretiske	begrepene	har	blitt	operasjonalisert	for	at	de	skal	være	forståelige	og	tydelige.	Det	har	blitt	unngått	akademisk	ordbruk.	Målet	er	at	informantene	skal	ha	så	lik	oppfatning	av	begrepene	som	mulig	seg	i	mellom.	Presist	operasjonaliserte	begreper	sørger	for	høyere	grad	av	validitet,	noe	som	blir	utdypet	senere	i	kapittelet.			Semistrukturerte	intervjuer	har	både	en	lukket	og	åpen	struktur.	Rasjonalet	er	at	intervjuet	skal	holde	seg	til	sitt	opprinnelige	formål	og	ha	et	”profesjonelt”	utgangspunkt,	samtidig	som	åpenheten	gir	større	frihet	til	informantene	som	kan	bidra	
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med	opplevelser	og	tanker,	noe	jeg	som	intervjuer	kunne	utelukket	ved	en	annen	tilnærming.	Innledningsvis	stilte	jeg	gjerne	et	åpent	spørsmål	som	”kan	du	fortelle	om…”.	Hvis	informanten	ikke	svarte	”tilfredsstillende”	fortsatte	jeg	med	ulike	spørsmålsvarianter	som	for	eksempel	oppfølgingsspørsmål	eller	inngående	spørsmål	(Kvale	&	Brinkmann,	2009).	Den	åpne	tilnærmingen	gjør	det	enklere	å	finne	mulige	fellestrekk	mellom	personer	og	virksomheter.	Åpenheten	kan	også	bidra	til	at	informanten	opplever	situasjonen	som	en	samtale	mer	enn	et	intervju,	hvilket	kan	være	hensiktsmessig	for	å	skape	relasjon	og	tillit	mellom	intervjuer	og	informant.	Relasjonen	kan	gjøre	informanten	mer	åpen	og	ærlig	i	intervjusituasjonen	(Kvale	&	Brinkmann,	2009).	
5.3	Utvalg	Eyde	Leder	består	av	en	rekke	personer	med	ulike	interesser	i	prosjektet.		Deltakerne	på	kurset	er	de	viktigste	informantene	i	oppgaven.	Denne	gruppen	består	av	27	personer	som	fullførte	første	utgave	av	Eyde	Leder	i	2014/2015.	Antallet	personer	var	relativt	likt	fordelt	mellom	bachelorløpet	og	masterløpet.	Det	er	denne	gruppen	som	lærer	og	skal	ta	med	læringen	tilbake	til	sine	egne	avdelinger	og	virksomheter.	Det	er	en	viktig	trade-off	mellom	bredde	og	dybde	i	utvalget.	Et	bredt	utvalg	kan	bidra	til	høyere	validitet	og	reliabilitet.	Samtidig	er	tidspresset	betydelig	i	arbeidet	med	en	masteroppgave,	og	dermed	kan	bredden	i	utvalget	gå	på	bekostning	av	både	forberedelser	og	etterarbeid	–	begge	viktige	elementer	i	å	sikre	nettopp	validitet	og	reliabilitet,	samt	kvalitet	i	forskningen.		Jeg	intervjuet	altså	ikke	de	27	deltakerne,	men	hadde	en	målsetning	om	å	intervjue	mellom	seks	og	ti	av	dem.	Til	slutt	landet	jeg	på	åtte	av	deltakerne.	Fire	fra	bachelordelen	og	fire	fra	masterdelen.	Jeg	intervjuet	en	person	fra	hver	av	de	to	gruppene	i	fire	av	de	største	kjernemedlemmene	i	NCE	Eyde.	Disse	personene	ble	i	utgangspunktet	valgt	tilfeldig	fra	deltakerlisten,	men	en	forutsetning	var	at	bedriften	hadde	sendt	minimum	en	deltaker	på	hvert	nivå	til	kurset.	Det	er	flere	årsaker	til	en	slik	utvelgelse.	Flere	informanter	fra	samme	virksomhet	øker	muligheten	til	å	finne	egenskaper	med	virksomheten	som	kan	fremme	eller	hemme	læring.	Videre	er	det	interessant	å	se	om	personers	ulike	funksjoner	i	en	virksomhet	spiller	en	rolle	for	utbyttet	av	et	slikt	initiativ.	I	tillegg	har	prosjektleder	for	Eyde	Leder	fra	NCE	Eyde	anbefalt	to	av	de	åtte	som	er	plukket	ut,	fordi	en	av	dem	var	spesielt	kritisk	og	en	
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spesielt	positiv.	Jeg	ønsket	også	å	intervjue	de	to	fagansvarlige	som	har	vært	de	viktigste	i	utviklingen	av	kurset	fra	UiA	sin	side.	Disse	har	valgt	faglig	innhold	til	kurset,	og	stått	for	en	betydelig	del	av	både	undervisning	og	organisering.	En	av	dem	er	i	permisjon,	den	andre	ble	intervjuet.	Intervjuet	ble	også	prosjektleder	fra	NCE	Eyde.	Det	ble	i	tillegg	gjort	en	vurdering	om	hvorvidt	operatører	som	er	underlagt	lederne	fra	kurset,	eller	deltakernes	ledere	skulle	intervjues.	I	begge	tilfeller	er	det	begrensninger	til	tidsbruk	og	omfang	knyttet	til	planlegging,	gjennomføring	og	etterarbeid.	Studien	bør	i	tilfelle	ha	et	betydelig	antall	informanter	fra	eksempelvis	en	operatørgruppe	for	å	sikre	validitet,	hvilket	i	praksis	umuliggjør	et	slikt	utvalg,	i	tillegg	til	det	som	allerede	foreligger.	Det	vil	derfor	si	at	denne	oppgavens	empiriske	grunnlag	kommer	fra	åtte	deltakere	og	to	ledere	av	og	i	kurset.	
5.4	Kontakt		Jeg	er	i	en	gunstig	posisjon	med	hensyn	til	kontakt	med	både	deltakere,	prosjektledere,	e	og	øvrig	personell	fra	UiA.	Institutt	for	arbeidsliv	og	innovasjon	har	vært	viktige	i	utviklingen	av	Eyde	Leder	med	overnevnte	personer	i	nøkkelroller.	Instituttet	arbeider	tett	med	NCE	Eyde	for	øvrig	i	ulike	prosjekter.	Arbeidsliv	og	innovasjon	er	også	instituttet	jeg	selv	tilhører	som	student.	Erfaringene	mine	fra	dette	instituttet	er	at	personalet	normalt	er	tilgjengelige	og	veldig	hjelpsomme.	Med	høy	tilgjengelighet	og	kort	avstand	har	intervjuene	med	prosjektleder	og	fagansvarlig	(begge	med	kontor	på	instituttet)	blitt	avtalt	og	gjennomført	like	over	påske,	da	dette	passet	best	for	begge	parter.	Anne	Haugland	Balsnes	(2009)	problematiserer	dette	forholdet	gjennom	at	en	forsker	som	skal	gjøre	feltarbeid	i	en	annen	kultur	må	anstrenge	seg	for	å	komme	inn	i	dette	samfunnet,	mens	en	forsker	som	gjør	feltarbeid	i	sitt	eget	samfunn	må	anstrenge	seg	for	å	komme	ut	av	denne	kulturen.	Gullestad	(1991,	i	Balsnes,	2009)	bruker	begrepet	”hjemmeblindhet”	om	en	tilstand	man	kan	befinne	seg	i	når	man	forsker	blant	sine	egne.	Videre	hevder	imidlertid	forfatteren	at	man	ikke	nødvendigvis	havner	i	denne	tilstanden.	Er	man	bevisst	utfordringene	som	oppstår	i	forskning	blant	sine	egne,	kan	man	unngå	en	slik	blindhet.	Balsnes	avslutter	med	at	”Jeg	vil	foreløpig	konkludere	med	at	
et	forskningsprosjekt	hjemme	og	blant	sine	egne	ikke	automatisk	er	et	dårlig	eller	umulig	
prosjekt,	men	uten	tvil	et	annerledes	prosjekt.	Viktigheten	av	å	redegjøre	for	egen	rolle	i	
kunnskapsproduksjonen	kan	ikke	betones	nok.”	(Balsnes,	2014,	s	251)	
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Disse	utfordringene	har	jeg	forsøkt	å	reflektere	rundt,	og	i	min	kontakt	med	informantene	fra	mitt	institutt	har	jeg	vært	tydelig	på	min	og	deres	rolle,	og	at	min	intensjon	blant	annet	er	å	kritisk	reflektere	over	deres	arbeid	i	Eyde	Leder.	Størsteparten	av	mitt	datamateriale	er	imidlertid	hentet	inn	fra	informanter	som	ikke	er	tilknyttet	instituttet	utover	å	ha	deltatt	på	et	kurs	delvis	i	dets	regi.			Det	var	utfordrende	å	få	kontakt	med	åtte	mennesker	i	ulike	situasjoner	på	ulike	steder	i	ulike	bedrifter.	Etter	at	kontakten	var	oppnådd,	måtte	jeg	ha	en	dialog	med	samtlige.	Avslutningsvis	ble	det	avtalt	et	møte,	som	krevde	dialog	på	e-post	og	noen	ganger	på	telefon.	Denne	kontaktfasen	var	tidkrevende.	Jeg	fikk	imidlertid	nyttig	hjelp	av	prosjektleder	som	sendte	e-post	til	HR-sjefene	i	de	respektive	bedriftene	med	en	oppfordring	om	at	de	ansatte	som	fikk	henvendelse	fra	meg,	skulle	prioritere	denne.	Dette	gav	e-posten	som	ble	sendt	til	deltakerne	legitimitet	og	viktighet.	Jeg	sendte	ut	e-post	med	informasjon	om	opplegget	og	forespørsel	om	intervju	25.	februar.		Flere	deltakere	hadde	da	tatt	vinterferie.	Dette	kompliserte	kontakten,	og	noen	svarte	ikke	i	det	hele	tatt,	mens	jeg	mottok	auto-svar	fra	andre.	I	midten	og	slutten	av	den	påfølgende	uken	avtalte	jeg	de	fleste	intervjuene,	bortsett	fra	intervjuene	i	en	bedrift,	som	først	ble	endelig	avtalt	andre	uken	i	mars.	Intervjuene	ble	gjennomført	med	begge	informantene	fra	samme	virksomhet	på	samme	dag,	i	tre	av	fire	virksomheter.	I	den	siste	virksomhetene	ble	gjennomføringen	gjort	i	to	omganger.	Informantene	booket	møterom	de	gangene	dette	var	tilgjengelig.	De	øvrige	intervjuene	ble	gjennomført	på	deres	eget	kontor.	Målet	mitt	var	å	gjennomføre	samtlige	intervjuer	med	deltakerne	før	påske,	hvilket	jeg	lyktes	med.	Intervjuene	ble	gjennomført	på	deltakernes	respektive	fabrikker	i	uke	10	og	11,	mens	intervjuene	med	prosjektleder	og	fagansvarlig	ble	gjennomført	i	uke	14.			
5.5	Praktisk	gjennomføring,	opptak	og	transkribering	Alle	intervjuer	ble	tatt	opp	med	taleopptak	ved	hjelp	av	smarttelefon.	Bruken	av	taleopptaker	muliggjør	bedre	tilstedeværelse	i	situasjonen	for	meg	som	intervjuer.	Alternativt	kan	man	notere	underveis,	men	man	risikerer	da	å	miste	dynamikken	i	samtalen,	samt	kroppsspråk	eller	andre	fakter	hos	informanten.	Det	ble	imidlertid	notert	noen	umiddelbare	tanker	etter	intervjuet	som	en	form	for	personlig	debrifing.		
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I	forkant	av	intervjuet	kontrollerte	jeg	nøye	at	teknisk	utstyr	fungerte	som	det	skulle,	og	at	rommet	og	avstanden	mellom	meg	som	intervjuer	og	informant	var	tilfredsstillende.	I	tillegg	forsøkte	jeg	å	påse	at	det	ikke	var	andre	forstyrrende	elementer	i	intervjusituasjonen,	men	dette	var	til	en	viss	grad	utenfor	min	kontroll,	da	informantene	sto	for	møterom/kontor.	Ingen	av	intervjuene	ble	nevneverdig	forstyrret.	Intervjuene	skulle	ha	en	ramme	på	omtrent	én	time.	Det	er	vanskelig	å	be	om	mer	fra	personer	som	har	en	travel	arbeidshverdag.	Det	bør	heller	ikke	være	nødvendig	å	bruke	tid	utover	en	time.	Informantene	ble	informert	om	oppgavens	formål,	samt	overordnet	hva	intervjuet	skulle	handle	om.	Intervjuene	varierte	i	lengde	fra	34	til	66	minutter,	med	en	gjennomsnittstid	på	ca.	48	minutter	per	deltaker,	og	noe	kortere	for	prosjektleder	og	fagansvarlig.	Opptakene	blir	slettet	når	oppgaven	leveres.	Underveis	i	intervjuene	forsøkte	jeg	å	brife	informantene	om	hvor	langt	i	prosessen	vi	var	kommet	med	relativt	jevne	mellomrom.	Jeg	prøvde	også	å	legge	inn	litt	ekstra	tid	for	eventuelle	innspill	eller	innvendelser	fra	informanten	mot	slutten.	Før	intervjuet	startet	og	underveis	i	prosessen	oppfordret	jeg	informanten	til	å	stille	spørsmål	om	noe	var	uklart.					Jeg	har	en	gang	tidligere	utført	intervjuer	av	lignende	karakter.	Sammen	med	to	medstudenter	intervjuet	jeg	to	personer.	Jeg	intervjuet	også	en	person	alene	i	dette	prosjektet.	Jeg	ville	derfor	med	denne	begrensede	erfaringen	teste	intervjuguide	og	intervjuteknikk	før	jeg	igangsatte	intervjuprosessen	med	de	reelle	informantene.	Testintervjuene	ville	jeg	fortrinnsvis	gjøre	med	personer	innenfor	lignende	situasjon	og	i	lignende	bransjer.	Jeg	intervjuet	to	personer,	begge	med	førstelinje-	og	mellomleder-erfaring	fra	prosessindustrien.	Disse	personene	kjenner	meg	godt	og	gir	konstruktive	tilbakemeldinger.	Intervjuguiden	var	tilsynelatende	OK.	Da	de	selv	ikke	deltok	på	Eyde	Leder,	anser	jeg	verdien	av	testintervjuene	som	noe	begrenset.	Det	ble	ikke	gjort	endringer	etter	testintervjuene.		
5.6	Analyse	av	data	Transkripsjonen	av	dybdeintervjuene	med	informantene	i	utvalget	er	studiens	primære	datamateriale.	Notatene	i	”debriefen”	vil	også	kunne	være	nyttige,	men	tyngden	ligger	altså	i	intervjuene.	Mengden	av	transkribert	data	av	10	intervjuer	à	ca.	45	minutter	er	
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omfattende.	Datareduksjon	blir	derfor	viktig	for	å	gjennomføre	en	god	analyse.	Dette	innebærer	å	trekke	ut	og	kategorisere	dataene	som	er	relevante	for	oppgaven.	Kategoriseringen	skjedde	ved	at	dataene	ble	fargekodet	ved	gjennom	gitte	kategorier	som	for	eksempel	uttalelser	om	kursets	kvalitet	eller	individuell	læring	.	Ved	å	kategorisere	og	kode	data	strukturerer	man	informasjonen	til	å	bli	lettere	tilgjengelig	og	dermed	muliggjør	en	mer	treffsikker	analyse	(Kvale	&	Brinkmann,	2009).	Man	kan	imidlertid	risikere	å	generalisere	dataene	i	for	stor	grad	og	miste	det	unike	av	syne.	Dette	sees	imidlertid	ikke	på	som	en	spesielt	stor	utfordring	fordi	selv	om	materialet	er	omfattende,	er	det	ikke	uhåndterlig.			Yin	(2014)	opererer	med	fire	analysestrategier,	hvor	to	av	dem	brukes	hyppigere	enn	de	to	andre.	En	av	disse	strategien	kalles	”Relying	on	theoretical	propositions”	og	handler	om	å	starte	analysen	i	det	teoretiske	arbeidet	som	allerede	foreligger.	Man	går	altså	til	teorien	og	lager	seg	en	form	for	en	problemstilling,	og	leter	deretter	i	datamaterialet	etter	data	som	sier	noe	om	denne.	Studiens	kvalitet	kan	utfordres	av	dette,	da	man	ved	å	starte	med	teorien	kan	legge	føringer	for	seg	selv,	som	gjør	at	man	kan	bli	sneversynt	og	dermed	kan	overse	interessante	funn.	I	direkte	kontrast	beskriver	forfatteren	strategien	”working	your	data	from	the	ground	up”.	Her	starter	forskeren	med	grundig	bearbeidelse	av	dataene	og	leter	opp	funn	eller	mønstre	man	selv	ser	som	interessante	og	som	kan	kobles	til	konsepter	og	teorier	(Yin,	2014).	Her	ligger	en	utfordring	i	at	å	finne	empiri	som	oppleves	relevant	gjør	at	koblingen	til	teorien	blir	svak	og	man	dermed	beveger	seg	bort	fra	studiens	opprinnelige	formål.	Denne	studien	har	forsøksvis	kombinert	disse	strategiene.	Med	forskerspørsmålene	og	analysemodellen	som	rettesnor	har	jeg	laget	intervjuguiden	som	derfor	kan	styre	funnene	i	en	bestemt	retning.	Jeg	har	imidlertid	lyttet	gjennom	intervjuene,	transkribert	dem	og	siden	lest	gjennom	det	transkriberte	materialet	flere	ganger.	Jeg	har	kodet	dataene	i	transkripsjonen	med	farger,	men	før	jeg	gjorde	dette	markerte	jeg	ut	funn	jeg	så	som	spesielt	interessante	og	relevante.	Studien	har	altså	forsøkt	å	kombinere	Yins	(2014)	tilnærminger,	men	har	lagt	hovedvekten	på	”theoretical	propositions”.	Det	er	viktig	å	understreke	at	dette	ikke	tilsvarer	hva	Arbnor	og	Bjerke	(2009)	beskriver	som	å	arbeide	innenfor	et	analytisk	perspektiv.		
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5.7	Validitet	og	reliabilitet	Reliabilitet	og	validitet	må	alltid	tas	hensyn	til	når	en	studie	skal	planlegges	og	gjennomføres.	Reliabilitet	handler	om	i	hvor	stor	grad	man	får	tilsvarende	funn	i	senere	undersøkelser,	altså	undersøkelsens	pålitelighet.	Validitet	handler	om	funnenes	gyldighet.	Det	vil	med	andre	ord	si	hvor	godt	funnene	stemmer	overens	med	virkeligheten	(Gripsrud	et	al.,	2010).	Når	undersøkelsen	er	en	kvalitativ	casestudie,	er	det	imidlertid	vanskelig	å	isolere	de	involverte	variablene,	og	resultatenes	pålitelighet	og	gyldighet	blir	derfor	utfordret.	I	den	forbindelse	blir	det	viktigere	å	ta	hensyn	til	kontekst,	fremfor	de	enkeltvariabler	som	man	ville	gjort	i	for	eksempel	en	spørreundersøkelse.	Da	jeg	i	denne	datainnsamlingen	i	hovedsak	har	brukt	primærdata	handler	reliabilitet	og	validitet	mer	om	intervjuguidens	kvalitet	og	konteksten	rundt	de	involverte	partene	i	Eyde	Leder.	Hvis	tema	og	spørsmål	ikke	reflekterer	teorien	vil	ikke	funnene	ha	særlig	høy	verdi.	De	sekundærdata	som	brukes	er	primært	statistikk	og	informasjon	hentet	fra	NCE	Eydes	hjemmesider.	Det	er	liten	grunn	til	å	bestride	slik	statistikk	og	generell	informasjon	om	nettverket	og	virksomhetene.		Den	største	utfordringen	knyttet	til	reliabilitet	og	validitet	ligger	i	intervjusituasjonen.	Informantene	kan	ha	motforestillinger	mot	å	være	helt	ærlige.		Kursdeltakernes	virksomhet	betaler	omtrent	15.000	kroner	per	student	for	deltakelse.	Virksomheten	gir	personen	fri	fra	jobben	sin,	hvor	vedkommende	har	en	stilling	med	lederansvar,	i	10	fulle	dager.	Informanten	kan	bruke	kurset	som	en	del	av	en	bachelor-eller	mastergrad,	noe	som	igjen	kan	bidra	til	bedre	lønn,	høyere	stilling	eller	lede	til	jobb	i	en	annen	bedrift.	Deltakelsen	kan	altså	skape	utfordringer	for	virksomheten	som	gjør	sin	egen	ansatt	mer	attraktiv	for	andre.	Det	er	personlig	vinning	for	informanten,	som	kan	medføre	at	vedkommende	kan	svare	fordelaktig	for	sin	bedrifts	utbytte	av	et	slikt	kurs,	for	å	rettferdiggjøre	sin	egen	deltakelse.		Videre	er	intervjusituasjon	for	både	meg	selv	og	kursdeltakerne	en	situasjon	man	sjelden	er	i.	Informantene	møter	en	person	de	aldri	tidligere	har	møtt,	eller	har	kjennskap	til	utover	dialogen	i	forkant	av	intervjuet.	Videre	kan	en	lydopptaker	gjøre	at	informantene	kan	føle	seg	ukomfortable	i	situasjonen.	Dette	forsøkte	jeg	å	unngå	med	å	være	svært	tydelig	både	i	forkant	og	i	etterkant,	om	at	intervjuene	er	anonyme,	og	både	lydfilene	og	dokumentene	med	transkribering	vil	bli	slettet	etter	at	oppgaven	er	levert.	
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Videre	har	jeg	vært	opptatt	av	å	fremstå	tillitsfull	både	i	kontakt	på	e-post,	telefon	og	i	intervjusituasjon.	Gjennom	blant	annet	å	ha	en	avslappet,	men	seriøs,	tone	og	kroppsholdning	i	intervjuene	kan	man	redusere	eventuelt	ubehag	i	situasjonen.	Det	er	likevel	grunn	til	å	tro	at	man	i	slike	situasjoner	ønsker	å	fremstå	best	mulig.	For	å	dempe	et	mulig	ubehag	har	jeg	intervjuet	informantene	i	egen	bedrift	hvor	de	selv	kjenner	miljøet	godt	og	er	komfortable.		Informanter	som	ikke	er	en	del	av	kurset,	som	representanter	for	UiA	eller	prosjektleder	for	Eyde	Leder,	har	eierskap	til	kurset.	Et	slikt	eierskap	utfordrer	oppgavens	validitet,	fordi	informantene	bevisst	eller	ubevisst	ønsker	å	stille	prosjektet	i	et	fordelaktig	lys.	Disse	personene	har	imidlertid	en	annen	tilknytning	til	det	akademiske	miljøet	en	deltakerne	fra	Eyde	Leder,	ved	at	de	selv	er	en	del	av-,	og	samarbeider	med	personer	fra,	akademia.	Det	er	grunn	til	å	tro	at	dette	kan	redusere	faren	noe	for,	bevisst	eller	ubevisst,	manipulasjon	og	usannheter,	da	man	kan	forvente	at	disse	personene	har	et	svært	bevisst	forhold	til	slike	situasjoner.		Avslutningsvis	har	studien	en	potensiell	svakhet	ved	at	læring	og	endring	i	seg	selv	er	vanskelig	å	måle.	Det	er	ikke	gitt	at	eventuelle	endringer	i	informantenes	virksomheter	skyldes	læring	utelukkende.	Samtidig	kan	det	være	en	bidragende	faktor,	mens	andre	elementer	også	spiller	inn.	I	tillegg	er	ikke	studien	longitudinal,	og	den	kan	dermed	ikke	vise	endringene	fra	én	periode	til	den	neste.		 	
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6	Analyse		Her	presenteres	de	viktigste	funnene	fra	undersøkelsesarbeidet.	Svarene	fra	informantene	drøftes	i	lys	av	teorien	som	er	presentert	og	ved	hjelp	av	analysemodellen	(figur	5).	Dette	kapittelet	ser	på	verdien	av	Eyde	Leder	på	individ-	og	organisasjonsnivå,	og	hvordan	læringen	overføres	fra	kurs	til	individ,	og	fra	individ	til	organisasjon.	Kapittelet	består	av	to	underkapitler	fordelt	på	de	to	forskerspørsmålene;	1)	Hvordan	
korresponderer	deltakerens	opplevde	nytte	av	kurset	med	den	opprinnelige	strategien	for	
Eyde	Leder?	Og	2)	Hva	bidrar	til	å	fremme	eller	hemme	endringer	i	egen	organisasjon?		
6.1	Hvordan	korresponderer	deltakernes	opplevde	nytte	av	kurset	med	den	
opprinnelige	strategien	for	Eyde	Leder?	Første	forskerspørsmål	knytter	seg	til	øvre	del	av	analysemodellen	(figur	5).	Figuren	viser	at	koblingen	mellom	EVU	og	utbytte	på	individnivå	krever	læring.	Man	kan	trekke	opp	to	underspørsmål	basert	på	første	forskerspørsmål.	Det	må	avdekkes	hvorvidt	deltakerne	opplevde	Eyde	Leder	som	nyttig	(hva	har	de	lært).	Så	må	man	forstå	hvorvidt	den	eventuelle	nytten	korresponderer	med	det	NCE	Eyde	ønsket	å	oppnå	med	kurset	(har	de	lært	det	de	skulle).		
6.1.1	Harmonerer	kursinnholdet	med	strategien	til	NCE	Eyde?		For	at	deltakernes	utbytte	skal	være	i	tråd	med	NCE	Eydes	opprinnelige	strategi	er	det	avgjørende	at	kursinnholdet	harmonerer	med	strategien,	og	at	dette	innholdet	kommuniseres	til	mottakelige	deltakere.	Dette	delkapittelet	beskriver	hva	Eyde	Leder	kommuniserte	til	deltakerne	og	hvorvidt	dette	var	i	tråd	med	NCE	Eydes	strategi.		Prosjektleder	bruker	begrepet	felles	omverdensforståelse	om	Eyde	Leders	hovedbudskap.	Forståelsen	av	begrepet	har	riktignok	bærekraft	som	sin	viktigste	komponent,	men	handler	også	om	å	skape	en	felles	kultur	for	endring.	Prosjektleder	beskriver	omverdensforståelse	som:			”En	forståelse	for,	tror	jeg,	veldig	kort	at	business	as	usual	is	not	an	option.	Vi	må	endre	oss,	
og	så	må	vi	finne	positive	måter	å	gjøre	dette	på.”	
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Fagansvarlig	forklarer	at	NCE	Eyde	har	et	ønske	om	å	stille	personene	i	klyngens	virksomheter	i	en	posisjon	hvor	man	har	et	felles	språk	og	felles	visjoner	på	alle	nivå	i	organisasjonen,	slik	blant	annet	Crossan	et	al	(1999)	og	Senge	(1990)	hevder	er	avgjørende	for	å	lykkes	med	organisasjonslæring.	Eyde	Leder	skal	altså	forsøksvis	kommunisere	at	bærekraftig	prosessindustri	skal	være	dette	språket	eller	denne	visjonen.	Fagansvarlig	trekker	altså	frem	bærekraft	og	felles	kultur	i	nettverket.	I	bestillingen	fra	NCE	Eyde	beskriver	fagansvarlig	at:		
	
”De	[NCE	Eyde]	vil	ikke	la	alt	dette	handle	om	sykefravær,	selv	om	det	også	handler	om	
bærekraft	på	lengre	sikt.	Det	skal	være	et	større	fremtidsrettet	perspektiv	i	dette	kurset.”			Fagansvarlig	fortsetter:		
”	Vår	utfordring	er	å	definere	hva	som	konkret	ligger	i	de	utfordringene	som	er,	og	hvordan	
skal	disse	bedriftene	håndtere	dette	og	komme	i	forkant.	Altså,	ambisjonsnivået	her	er	ikke	
bare	å	tilpasse	seg	forurensningskrav	eller	den	type	ting.	Men	ambisjonen	fra	Eyde	sin	side	
er	at	hvis	vi	skal	overleve	på	lengre	sikt,	så	nytter	det	ikke	ligge	i	etterkant	og	tilpasse	seg	
ting,	vi	skal	ha	et	sprang	over,	vi	skal	ligge	i	forkant	av	utviklingen.	Skal	vi	få	dette	til	
trenger	vi	flere	hoder	til	å	tenke	rundt	disse	temaene.	Det	er	en	litt	abstrakt	utfordring,	
som	ikke	er	lett	å	formidle	uten	videre.”			Ingen	av	informantene	var	orientert	om	hvordan	kurset	skulle	forløpe	og	nøyaktig	hva	det	ville	inneholde.	De	fleste	informantene	delte	en	oppfattelse	av	at	de	skulle	delta	på	et	kurs	i	lederskap.	Både	prosjektleder	og	fagansvarlig	forteller	at	kommunikasjonen	til	deltakerne	var	uryddig	i	forkant	av	kurset.	Den	første	samlingen	ble	oppfattet	som	i	overkant	teoritung	og	abstrakt.	Tilbakemelding	fra	tre	av	informantene	lyder	som	følger:		
”Det	var	sånn	at	du	fikk	litt	bakoversveis.	Hadde	du	visst	det	på	forhånd,	ville	det	vært	
annerledes.	Hvis	man	vet	at	man	skal	gjennom	fem	lærebøker,	eller	hva	det	nå	var,	så	vet	
du	hva	du	blir	med	på.”	
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”Jeg	er	nok	litt	negativ	fordi	innstillingen	min	er	litt	annerledes.	Jeg	fikk	ikke	det	jeg	trodde	
jeg	skulle	få	[ledelsesverktøy].”		
	
”Bærekraft	sjokkerte	nok	oss	alle	sammen	på	første	samling.	Vi	trodde	vi	skulle	på	en	
vanlig	ledelsesopplæring.”	
	Kurset	endret	karakter	fra	første	til	andre	samling.	Årsaken	til	endringen	er	delt	mellom	at	man	delvis	fikk	gjort	seg	ferdig	med	deler	av	det	abstrakte	og	delvis	fordi	deltakerne	var	tydelige	i	sine	tilbakemeldinger.	Deltakerne	uttrykker	at	denne	endringen	var	avgjørende	for	både	motivasjon	og	relevans.	Til	tross	for	at	det	ble	gjort	en	endring	var	det	likevel	tre	eller	fire	deltakere	som	trakk	seg	fra	kurset.	Prosjektleder	forteller	at	kritikken	er	berettiget	og	noe	som	ble	tatt	til	etterretning.			
”(…)	det	å	gå	rett	på	klimakrisen	husker	jeg	vi	gjorde	på	første	samling,	helt	ut	av	kontekst.	
Sånn	ser	verden	ut,	men	så	svarer	de:	”hva	har	det	med	meg	å	gjøre?””	
	Evnen	og	viljen	til	endring	harmonerer	med	Mintzbergs	(2004)	tanke	om	at	læringsenheten	skal	endre	seg	og	tilpasses	industriens	ønsker.	Dette	styrker	både	utdanningsenheten	og	deltakeren,	som	vist	i	figur	4.	Samtidig	kan	et	kurs	tilpasset	industrien	i	for	stor	grad	overse	elementer	akademia	kan	tilby,	fordi	dens	absorpsjonskapasitet	ikke	nødvendigvis	er	tilstrekkelig	i	akademiske	kretser.	Fagansvarlig	poengterer	at	akademiske	verdier	som	kritikk	av	konseptene	som	undervises	også	skal	ha	en	fremtredende	rolle,	for	å	skape	en	balanse.			Universitetet	har	forsøkt	å	skape	en	balanse	mellom	å	endre	innholdet,	men	samtidig	opprettholde	et	visst	trykk	mot	det	”upopulære”.	Tilnærmingen	universitetet	har	valgt	kan	vise	seg	å	være	en	hensiktsmessig	løsning	i	følge	Mintzberg	(2004)	som	hevder	utdanningsenheten	skal	utfordre	deltakernes	etablerte	sannheter.	Å	implementere	bærekraft	som	en	del	av	sin	hverdag	krever	endring	av	etablerte	sannheter	for	den	enkelte	(dobbelkretslæring),	noe	som	i	følge	den	presenterte	teorien	krever	diskusjon	og	refleksjon.	Prosjektleder	uttaler	for	eksempel	at:		
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”(…)	industrien	sier	alltid	at	”det	må	være	relevant	for	oss”.	Så	går	de	til	en	
utdanningsinstitusjon	og	sier:	”vi	vil	ha	dette,	men	det	må	være	relevant	for	oss”.	Så	tenker	
jeg	at	jada,	det	må	det,	men	jeg	tror	også	at	utdanningsinstitusjonene	kan	ha	noe	som	de	
ikke	vet	de	trenger.	Dette	må	gå	videre.	Industrien	vet	ikke	alt.”		
	Kurset	som	helhet	ser	ut	til	å	være	i	tråd	til	hvordan	Mintzberg	(2004)	foreslår	at	EVU	for	ledere	skal	gjennomføres.	Empirien	viser	at	Eyde	Leder	i	hovedsak	oppfyller	alle	de	åtte	punktene	forfatteren	(Mintzberg,	2004)	beskriver	som	avgjørende	for	å	lykkes.	Deltakerne	er	praktiserende	ledere	og	undervisningen	baseres	i	noen	grad	på	ledernes	erfaringer.	Lederne	har	videre	blitt	oppfordret	til	å	dele	sine	problemstillinger	for	å	gjøre	dem	til	gjenstand	for	kollektiv	refleksjon	i	klasseromssituasjonen.	Deltakerne	forteller	også	at	det	knyttes	opp	teori	mot	deres	erfaringer.	Teorien	er	imidlertid	bestemt	ut	fra	de	nevnte	fire	søylene	for	innholdet	i	kurset,	som	fagansvarlig	uttaler	er	ufravikelige,	slik	at	problemstillinger	utenfor	disse	rammene	vil	ikke	bli	gjenstand	for	refleksjon,	uavhengig	av	om	dette	var	ønskelig	fra	deltakernes	side.	Universitetet	har	vist	vilje	til	endring,	og	dets	fleksibilitet	og	rolle	som	en	enhet,	som	i	alle	fall	delvis,	fasiliteter	læring	i	tråd	med	Mintzbergs	faktorer	for	etter-og	videreutdanning	av	ledere.			
6.1.2	Hva	er	deltakernes	opplevde	nytte?		Med	opplevd	nytte	menes	i	denne	analysen	en	styrking	av	ledernes	egenskaper	og	kunnskap	relevant	for	sitt	arbeid.	Som	beskrevet	i	kapittel	4	er	kursinnholdet	basert	på	fire	søyler	(Bærekraft/langsiktig	perspektiv,	Lean/produksjonsforbedring,	HR/lederskap	og	den	norsk	samfunnskonteksten).	Disse	søylene	representerer	en	konkretisering	av	den	bakenforliggende	strategien.	Grovt	kan	man	dele	i	to,	hvor	den	ene	delen	er	relativt	konkret	med	HR/lederskap	og	Lean	som	hovedelementer,	mens	den	andre	bestanddelen	er	noe	mer	abstrakt	med	fokus	på	fremtiden,	bærekraft	og	den	norske	samfunnskonteksten.	Diskusjonen	under	er	strukturert	i	tråd	med	de	to	nevnte	bestanddelene.	Først	diskuteres	opplevd	nytte	i	lys	av	det	abstrakte	aspektet,	og	deretter	det	mer	konkrete.	
	Abstrakt:	Bærekraft	og	fremtid	Det	fremkommer	tydelig	fra	den	presenterte	empirien	ovenfor	at	bærekraftsbegrepet	er	hva	Eyde	Leder	i	hovedsak	ønsket	å	kommunisere	til	deltakerne.	Syv	av	de	åtte	
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intervjuede	deltakerne	svarer	også	”bærekraft”	på	spørsmål	om	hva	de	selv	opplevde	som	det	viktigste	kurset	ville	formidle.	Bærekraftbegrepet	og	arbeidet	med	bærekraft	har	imidlertid	vært	en	utfordring	for	flere	av	deltakerne:		
”Vi	snakket	mye	om	bærekraft	på	Eyde	Leder,	men	det	var	så	vagt.	Hva	er	bærekraft?	Ingen	
kunne	bare	si	det.”		
	
”For	oss	som	førstelinjeledere	så	blir	det	dette	litt	flyktig	og	høytsvevende.”		Bærekraft	er	etter	både	prosjektleder	og	fagansvarligs	forståelse	en	ny	måte	å	tenke	ledelse	og	industri	på,	som	dermed	betyr	at	lederne	må	endre	sine	grunnleggende	forståelser.	Oppfattelsen	av	tema	som	”høytsvevende”	endret	seg	noe	ettersom	kurset	skred	frem	og	begrepet	ble	knyttet	mot	fysiske	aspekter	som	sløsing	og	Lean.	Likevel	oppleves	bærekraftbegrepet	og	tankegangen	knyttet	til	begrepet	hos	de	intervjuede	lederne	fremdeles	som	abstrakt	og	uklart,	og	flere	sier	at	det	fremdeles	er	vanskelig	å	svare	på	hva	som	menes	med	bærekraft.	Ressursforvaltning,	unngå	sløsing	og	redusere	utslipp,	samt	”grønt”	eller	”miljø”	er	formuleringer	som	går	igjen	hos	flere	av	informantene	på	spørsmål	om	hvordan	de	i	dag	forstår	bærekraft.	Deltakerne	eksemplifiserer	med	hvordan	bærekraft	praktiseres	i	egen	bedrift:			
”For	meg	betyr	det	at	vi	skal	kunne	produsere	[virksomhetens	produkt]	i	lang,	lang	tid	uten	
å	etterlate	store	avfallshauger”	
	
”Bærekraft	er	mye.	Sånn	som	vi	gjør	her,	så	kaster	vi	ikke	noe	av	materialet	vårt.	Vi	
regenererer	det	og	kjører	det	tilbake	til	ovn	og	brenner	det	på	nytt.	Det	er	bærekraftig”		Basert	på	disse	sitatene	kan	man	trekke	slutningen	at	kursdeltakerne	tenker	på	bærekraft	som	å	gjøre	”tingene	riktig”.	Altså	sløse	lite,	og	bruke	ressursene	godt.	Hvorvidt	ressursforvaltning	er	rett,	eller	eneste	rette,	måten	å	tenke	bærekraft	på	er	mindre	problematisert.	Altså	vurderer	de	i	mindre	grad	om	de	gjør	”de	rette	tingene”.	Det	kan	dermed	virke	som	at	selv	om	enkelkretslæring	har	funnet	sted,	så	har	ikke	kurset	nådd	gjennom	med	hva	som	kalles	dobbelkretslæring		som	handler	om	å	endre	grunnleggende	forståelser,	som	igjen	er	pådriver	for	handling	(Argyris	&	Schöns	1978).	
Side 45 
Det	er	også	rimelig	å	anta	at	deltakernes	absorpsjonskapasitet	begrenset	evnen	til	å	ta	til	seg	informasjonen	om	bærekraft,	både	fordi	de	ikke	var	forberedt	på	å	lære	om	dette,	og	fordi	de	manglet	de	nødvendige	kunnskapsrammene	for	å	forstå	informasjonens	relevans	for	dem.				Konkret:	Verktøy/HR/ledelse	Det	er	rimelig	å	anta	at	muligheten	for	å	knytte	læringen	fra	Eyde	Leder	mot	egen	arbeidshverdag	og	eksisterende	kunnskap	har	forenklet	læringsprosessen	og	økt	den	opplevde	nytteverdien	for	deltakeren.	Det	er	grunn	til	å	tro	at	den	individuelle	læringen	er	høy	i	de	tilfellene	hvor	informantenes	erfaringer	og	læring	oppleves	som	nyttig	og	relevant.	Dette	kan	forklares	ved	hjelp	av	den	enkeltes	absorpsjonskapasitet.	Med	rett	forkunnskap	har	man	økt	evne	til	å	forså	relevans	og	viktighet	av	ny	informasjon.		Det	forventningsavviket	deltakerne	opplevde	da	tema	var	bærekraft	forsvant	da	fokus	ble	rettet	mot	den	mer	konkrete	delen	av	kurset.	Syv	av	åtte	informanter	er	tydelige	på	at	de	forventet	at	Eyde	Leder	skulle	være	et	lederskapskurs.		
“Forventningen	min	var	vel	å	ha	en	del	om	Lean,	personalhåndtering,	kanskje	noe	om	
arbeidsmiljøloven	og	lignende.	Rett	og	slett	et	kurs	i	ledelse.”	
	Samtlige	av	de	intervjuede	lederne,	bortsett	fra	én,	har	både	produksjons-	og	personalansvar.	Seks	av	åtte	informanter	forteller	at	å	jobbe	med	mennesker	er	det	som	gjør	arbeidet	meningsfullt.	De	opplever	å	mestre	arbeidsoppgavene	sine	og	finner	dem	meningsfulle.	Arbeidsoppgavene,	spesielt	personalmessige	oppgaver,	kunne	imidlertid	vært	løst	bedre	hvis	man	hadde	hatt	mer	tid	til	rådighet.	Produksjonsproblemer	gis	alltid	førsteprioritet,	fordi	man	til	enhver	tid	måles	på	produksjon,	og	produksjonen	er	avdelingens	inntektskilde.	Det	er	naturlig	at	verktøy	som	kan	effektivisere	produksjonen	og	dermed	spare	kostnader	eller	frigjøre	tid,	eller	som	bidrar	til	å	håndtere	personalutfordringer,	er	svært	attraktivt	for	en	leder	under	tidspress.	Senge	(1990)	beskriver	at	å	mestre	arbeidsoppgavene	sine,	og	det	å	ha	en	visjon	for	dem,	både	er	en	forutsetning,	samt	en	pådriver	for	læring.	Dette	reflekterer	at	deltakerne	hadde	konkrete	behov,	i	form	av	ledelsesutfordringer,	som	de	så	nytten	med	å	få	dekket	ved	
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hjelp	av	et	ledelseskurs.	Fem	av	de	åtte	spurte	lederne	uttaler	også	at	de	har	blitt	tryggere,	tydeligere,	eller	lignende	i	lederrollen,	etter	å	ha	fullført	kurset.		Flere	av	informantene	uttaler	at	kritikk	av	ulike	konsepter	har	vært	interessant,	fordi	man	har	blitt	undervist	og	diskutert	ulike	sider	av	de	rådende	forståelsene.	Det	foreligger	blant	annet	en	bolk	i	undervisningen	om	kritikk	av	Lean.	En	informant	uttaler:		
”Det	gir	meg	innsikt	i	hvorfor	min	leder	gjør	som	han	gjør.	Jeg	forstår	at	her	er	det	noen	
strategiske	beslutninger	som	jeg	ikke	har	vært	innebefattet	med	før,	som	jeg	nå	har	fått	litt	
innsikt	i.	Dermed	kan	jeg	argumentere	for	min	leders	handlinger	til	mine	[operatører].	Jeg	
har	hatt	et	inntrykk	av	hvorfor	man	har	arbeidet	med	Lean	tidligere.	Nå	vet	jeg	bedre	og	
kan	i	større	grad	si	hvorfor	eller	hvorfor	ikke	jeg	er	enig.	Jeg	forstår	hvorfor	du	og	bedriften	
vil	gjøre	det	sånn.	Før	var	jeg	uenig,	nå	er	jeg	også	uenig,	men	nå	kan	jeg	fortelle	hvorfor.	
Det	er	litt	viktig,	for	da	får	du	en	faglig	diskusjon	og	et	faglig	argument.	”		Informantens	uttalelse	viser	at	vedkommende	har	lært	noe	og	har	fått	en	annerledes	oppfattelse	av	Lean.	Absorpsjonskapasitet	økes	av	diversiteten	av	kunnskap	i	en	organisasjon.	Det	er	dermed	rimelig	å	anta	at	i	stedet	for	å	selge	et	konsept	slik	en	konsulent	ville	gjort,	har	den	nyanserte	tilnærmingen	fra	universitetet	økt	absorpsjonskapasiteten	for	deltakeren	og	dens	organisasjon.	Denne	vinklingen	har	bidratt	til	å	tilgjengeliggjøre	et	språk	og	et	kognitivt	kart	som	kan	bidra	til	å	skape	felles	forståelse	for	denne	lederens	operatører.	Innsikten	muliggjør	også,	som	informantene	uttaler,	et	bedre	grunnlag	for	diskusjon	med	egen	leder.	Andre	deltakere	forteller	at	Lean	har	blitt	mer	nyttig	eller	forståelig	og	kan	brukes	bedre	som	følge	av	innsikten	kurset	har	gitt	dem.	Videre	uttaler	informantene	at	diskusjonene	rundt	Lean	med	andre	ledere	i	nettverket	har	vært	interessant	og	lærerik.	Dette	funnet	harmonerer	med	både	Senge	(1990)	og	Mintzbergs	(2004)	teori	om	gruppelæring,	samt	det	å	drøfte	sin	egen	praksis	i	fellesskap	med	andre	ledere.	En	førstelinjeleder	i	en	virksomhet	som	nylig	innførte	Lean	forteller:		
”Vi	har	arbeidsinstrukser	på	37	sider,	mens	egentlig	som	jeg	lærte	på	Eyde	Leder,	bør	de	
være	på	én	side,	gjerne	med	noen	bilder	på.	Etter	dette	kurset	har	jeg	laget	noen	
arbeidsinstrukser	på	denne	måten.	Jeg	tok	noen	bilder,	laminerte	og	hengte	opp	slik	at	alle	
kan	se	det.	Operatørene	er	veldig	fornøyd	med	det.”	
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Sitatene	under	illustrerer	hvordan	deltakerne	har	blitt	kjent	med,	og	lært	av,	hverandre	ved	at	to	førstelinjeledere	svarer	på	spørsmål	om	de	har	fått	aha-opplevelser	av	å	diskutere	andres	praksis	eller	forståelser:	
	
”Ja,	da	vi	var	på	”fabrikk”.	Der	ble	jeg	imponert	over	låsesystemet	deres	og	
arbeidstillatelsene”	
	
”	”Person”	fra	”fabrikk”	diskuterte	jeg	for	eksempel	en	del	personalmessige	utfordringer	
med.	Det	går	på	de	praktiske	tingene.”		Læringen	skjer	i	samspill	med	mennesker	fra	ulike	praksisfellesskap,	som	i	følge	Illeris	(2004)	styrkes	som	et	resultat	av	diversiteten	av	individer	og	deres	roller.	Man	ser	ut	fra	sitatene	at	taus	kunnskap	blir	en	viktig	bestanddel	i	læringen	når	informantene	fysisk	er	tilstede	hos	hverandre	og	ser	hverandres	løsninger,	som	i	sitatet	over	om	systemer	og	arbeidstillatelser.	Den	fysiske	tilstedeværelsen	er	et	element	som	trekkes	frem	av	flere	av	informantene.	Det	oppleves	som	nyttig	å	besøke	hverandres	fabrikker.	Et	av	besøkene	var	organisert	fra	Eyde	Leder,	ved	at	en	kursgjennomføring	ble	holdt	på	GE	Healthcare	på	Lindesnes.	I	tillegg	har	deltakerne	etter	at	de	ble	inndelt	i	grupper,	holdt	møter	og	dertil	omvisning	på	egne	fabrikker.	Slik	kan	ikke	bare	den	kodifiserte	kunnskapen	overføres	til	andre,	men	også	den	tause,	da	den	som	Karlsen	(2008)	beskriver	er	avhengig	av	fysisk	tilstedeværelse.	Arenaene	for	læring	finnes	også	utenfor	klasserommet	og	andre	formelle	arenaer.	Som	nevnt	over	har	deltakerne	besøkt	hverandre,	både	hjemme	og	på	arbeidsplassen.	I	tillegg	forteller	lederne	at	kaffepauser,	lunsjer	og	middager	om	kvelden	ble	hyppig	brukt	for	diskusjon	om	ulike	arbeidsrelaterte	praksiser	og	problemstillinger.		
”(…)	når	gruppen	ble	dannet	beveget	vi	oss	inn	mot	oppgaven.	Da	hadde	vi	private	
samlinger,	vi	hadde	pizza	hjemme	hos	en	på	Alcoa,	som	bodde	i	Lyngdal.	Vi	var	der	et	par	
ganger,	så	var	vi	to	ganger	her	på	bedriften.	Vi	møttes	klokken	ett,	og	satt	utover	kvelden.	
På	Alcoa	var	vi	også	en	dag.	Der	fikk	vi	en	omvisning	som	var	veldig	interessant.	Du	ser	litt	
på	andre	måter.	Vi	diskuterte	en	del	ting	som	ikke	hadde	med	oppgaven	å	gjøre	også.	Rent	
praktisk,	hvordan	gjør	du	det	med	dine	folk	og	så	videre.”		
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Møtet	med	andre	personer	i	NCE	Eyde	ble	verdifullt	fordi	deltakerne	delte	og	drøftet	sin	egen	kunnskap	og	forståelse	av	ulike	problemstillinger.	I	tillegg	til	å	øke	bevisstheten	rundt	hva	deltakeren	selv	gjør,	får	han	eller	hun	nyttige	innspill	for	å	utvikle	eller	endre	praksiser	og	forståelser.	Disse	funnene	er	i	tråd	med	hva	Mintzberg	(2004)	anser	som	en	av	etter-og	videreutdanningens	viktigste	oppgaver.	Det	utvikles	dermed	i	fellesskap	hva	Crossen	et	al.	(1999)	omtaler	som	kognitive	kart	som	fører	til	nye	intuisjoner,	eller	det	Senge	(1990)	kaller	mentale	modeller,	for	lederne	som	deltar	på	kurset.	Mintzberg	(2004)	hevder	at	ved	stadig	å	drøfte	egen	praksis	i	fellesskap	vil	man	oppnå	kontinuerlig	læring	og	til	enhver	tid	være	bevisst	hva	man	gjør	i	egen	hverdag.		Det	å	komme	i	kontakt	med	andre	ledere	i	NCE	Eyde	står	ut	som	et	svært	viktig	element	hos	alle	informantene.	Det	har	gitt	en	mulighet	til	å	bli	kjent	med	mennesker	i	tilsvarende	roller	og	med	lignende	problemstillinger.	Informantene	uttaler	blant	annet:		
”Man	trenger	av	og	til	å	komme	litt	ut	for	å	kunne	løfte	blikket	litt,	og	ikke	bare	bevege	seg	
inn	i	detaljer	i	egen	organisasjon.”		Deltakerne	forteller	at	nettverket	deres	har	blitt	styrket	betraktelig	ved	at	de	nå	opplever	å	kjenne	mennesker	i	tilsvarende	roller,	som	kan	kontaktes	ved	behov.	I	tillegg	har	NCE	Eyde	som	nettverk	blitt	tydeligere	for	deltakerne.	Flere	av	informantene	forteller	at	de	kjente	lite	eller	ingenting	til	klyngeorganisasjonen	før	kurset.	Nå	forteller	de	fleste	deltakerne	at	de	ønsker	å	delta	i	nye	kurs	eller	tilstelninger	i	regi	av	NCE	Eyde.		Deltakerne	forteller	at	de	viser	større	forståelse	for	verdien	av	en	klyngeorganisasjon	og	samarbeid	med	andre	virksomheter	i	regionen.		
”Det	jeg	sitter	igjen	med	som	det	absolutt	beste	er	det	å	bli	kjent	med	andre	
prosessbedrifter	i	området	der	man	har	noen	spesifikke	navn	som	man	faktisk	kan	
kontakte	hvis	det	er	et	eller	annet.	Man	vet	hva	de	jobber	med	og	vet	hva	de	er	gode	på.	”		
”Jeg	satt	igjen	med	en	følelse	at	nå	kjenner	jeg	noen	i	en	annen	bedrift	som	har	kunnskap	
om	logistikk	hvis	jeg	har	et	logistikkproblem	som	jeg	ikke	klarer	å	løse.”		
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Informantene	forteller	også	at	i	tillegg	til	å	være	lærerikt,	har	det	vært	hyggelig	å	besøke	hverandre.	Trivsel	har	for	de	fleste	av	informantene	blitt	nevnt	som	en	bidragende	faktor	til	at	kurset	oppfattes	som	positivt.	Det	å	bli	kjent	med	nye	mennesker,	samt	få	et	avbrekk	i	arbeidshverdagen	har	for	mange	vært	en	god	opplevelse.	Det	er	grunn	til	å	tro	at	når	deltakerne	trives,	er	også	muligheten	for	læring	større.		
6.1.3	Konklusjon	av	første	forskerspørsmål	Det	synes	å	være	en	god	avklaring	mellom	prosjektleder	(representant	for	NCE	Eyde)	og	fagansvarlig	(representant	for	UiA)	om	hva	innholdet	bør	fokusere	på.	Kursets	opplegg	er	i	tråd	med	Mintzbergs	prinsipper	for	EVU	av	ledere,	blant	annet	ved	at	innholdet	underveis	tilpasses	basert	på	tilbakemeldinger.		Samtlige	informanter	fra	kurset	forteller	at	kurset	har	vært	verdifullt	og	lærerikt.	Lederne	som	deltok	på	kurset	har	vært	fornøyde	og	opplever	at	læringsutbyttet	har	vært	bra	og	kurset	som	helhet	positivt.	Samtidig	er	det	også	enighet	om	at	kurset	i	starten	fremsto	famlende	og	uklart,	og	bar	preg	av	å	være	teoritungt.		Analysen	over	viser	imidlertid	at	den	positive	innstillingen	knytter	seg	primært	til	det	som	kan	regnes	som	enkelkretslæring,	eller	kursets	mer	konkrete	innhold	(Lean/produksjonsforbedring	og	HR/lederskap).	I	tillegg	trekkes	”bieffektene”	frem	som	oppstod	i	form	av	nettverksbygging,	trivsel	og	bedriftsbesøk.		En	av	fordelene	som	trekkes	frem	er	eksemepelvis	at	de	ulike	samlingene	(både	formelle	og	uformelle),	ble	en	arena	for	å	diskutere	felles	problemstillinger	som	først	og	fremst	dreide	seg	om	lederskap	eller	personalmessige	utfordringer.	Det	må	kunne	regnes	som	positivt	at	lederne	har	et	høyt	læringsutbytte	av	de	praktiske	verktøyene	som	alle	bidrar	til	positive	effekter	for	sine	virksomheter.		Funnene	viser	at	kursets	mer	abstrakte	del	om	bærekraft	ikke	har	hatt	like	stort	gjennomslag.	Bærekraft	har	mottatt	blandede	reaksjoner,	noen	positive,	men	i	hovedsak	negative.	Bærekraft	som	begrep	og	hva	det	innebærer	for	dem	selv,	blir	blant	deltakerne	oppfattet	som	uklart	og	lite	konkret.	Analysen	viser	at	den	negative	mottakelsen	delvis	skyldes	at	deltakerne	ikke	ventet	at	bærekraft	skulle	spille	en	fremtredende	rolle	i	kurset.	På	forhånd	ble	de	fleste	av	de	intervjuede	deltakerne	forespeilet	et	kurs	i	lederskap	hvor	man	ventet	praktiske	verktøy	og	teknikker	for	ledelse.	Det	er	rimelig	å	anta	at	spranget	mellom	deltakernes	forventninger	og	innholdet	i	første	samling	
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begrenset	muligheten	for	å	oppnå	en	dobbelkretslæringseffekt	hos	de	deltakende	lederne.			Mangelen	på	forventningsavklaring	på	forhånd,	samt	det	å	vise	hvordan	også	de	store	spørsmålene	er	relevante	for	den	enkelte	deltaker,	ser	ut	til	å	være	grunnleggende	for	de	negative	tilbakemeldingene.	Deltakerne	hadde	sett	for	seg	et	ledelseskurs.	Som	ledere	hadde	de	dermed	utfordringer	i	sin	arbeidshverdag	som	de	kunne	relatere	til	kursets	mer	konkrete	innhold,	og	som	gjorde	at	de	opplevde	informasjonen	som	relevant,	og	oppnådd	læring	som	nyttig.	Deltakerne	blir	i	sin	hverdag	målt	på	produktivitet	og	kostnader,	og	verktøy	som	kan	avhjelpe	dem	med	relaterte	spørsmål	opplevdes	derfor	som	nyttig	og	viktig.	Deltakerne	ble	derimot	overrasket	av	fokuset	på	bærekraft.	Relevansen	var	ikke	åpenbar	for	alle,	og	de	manglet	kanskje	nødvendig	forkunnskap	eller	kontekst	for	å	kunne	knytte	de	mer	overordnede	spørsmålene	til	egen	hverdag.	Første-	og	mellomlinjelederne	opplever	at	deres	oppgave	er	å	unngå	sløsing	og	forholde	seg	til	forskrifter	om	utslipp,	ikke	”redde	verden”	eller	”stoppe	klimakrisen”.			Det	er	ikke	dermed	sagt	at	kurset	ikke	har	skapt	mer	”bærekraftige	ledere”.	Lean,	HR	og	godt	lederskap	generelt	er	alle	bidragende	faktorer	til	å	forbedre	klassiske	bærekraftselementer	som	ressursutnyttelse	og	energiforbruk.	Kurset	har	imidlertid	et	mål	om	å	endre	tankesettet	hos	sine	ledere	og	deres	operatører,	blant	annet	med	tanke	på	bærekraft.	En	slik	endring	er	både	komplisert	og	tidkrevende,	og	har	tilsynelatende	ikke	funnet	sted	blant	de	intervjuede	informantene.	Konklusjonen	vedrørende	det	første	forskerspørsmålet	er	dermed	at	deltakernes	opplevde	nytte	bare	delvis	korresponderer	med	Eyde	Leders	opprinnelige	strategi.				
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6.2	Hva	bidrar	til	å	fremme	eller	hemme	endringer	i	egen	organisasjon?			Andre	forskerspørsmål	knytter	seg	til	nedre	del	av	analysemodellen	(figur	5).	Man	ser	at	endret	organisasjonsatferd	er	avhengig	av	at	det	skjer	en	overføring	fra	individ	til	organisasjon.	Som	presentert	i	kapittel	4,	vil	omtrent	3	%	av	virksomhetenes	ansatte	gjennomgå	Eyde	Leder.	Dersom	NCE	Eyde	skal	oppnå	sitt	ønske	om	en	felles	forståelse	og	et	felles	språk	(knyttet	til	bærekraft)	fra	operatør	til	toppleder	er	det	helt	avgjørende	at	kursdeltakerne	får	anledning	til	å	spre	det	de	har	lært	i	sine	virksomheter.		Dette	underkapittelet	er	delt	i	tre,	hvor	det	først	forsøker	å	besvare	hva	som	henholdsvis	fremmer	og	hemmer	spredningen	av	oppnådd	kunnskap	fra	individ	til	organisasjon,	og	deretter	hvilke	organisatoriske	endringer	deltakerne	i	Eyde	Leder	opplever	at	kurset	har	resultert	i.			
6.2.1	Hva	bidrar	til	å	hemme	endringer	i	egen	organisasjon?	I	dette	underkapittelet	diskuteres	bedriftsledelsens	involvering,	blant	annet	i	form	av	rekruttering,	oppfølging,	samt	tilretteleggelse	av	læringsarenaer.	I	tillegg	diskuteres	motstand	i	deltakernes	organisasjoner.			Prosjektleder	beskriver	støtten	til,	og	forankringen	fra	toppledelsen	som	svært	sterk	i	de	aktuelle	virksomhetene	for	Eyde	Leder.	Dette	vises	blant	annet	gjennom	at	virksomhetene	gikk	med	på	å	fristille	kursdeltakerne,	og	betale	dem	for	å	delta	på	kurset.	Deltakerne	fikk	også	få	fri	(med	betaling)	til	å	skrive	kursoppgaven,	som	senere	skulle	legges	frem	for	toppledelsen.	Prosjektleder	sier	videre	følgende	om	forankringen:		
”Mandatet	kom	fra	topplederne,	så	ble	det	gitt	til	HR-forum	å	iverksette.	(…)	Da	vi	sendte	
ut	en	mail	så	kom	det	med	en	støtte	fra	topplederne	med	en	gang,	hvor	topplederne	
snakket	om	dette	i	sin	egen	organisasjon.	De	pushet	på	at	man	skulle	sende	folk.	Det	har	
vært	veldig	godt	forankret.”		I	følge	prosjektleder	ble	oppgaven	med	å	velge	de	rette	deltakerne	til	kurset	lagt	hos	de	respektive	virksomhetene	(enten	HR	eller	toppledere).			
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”De	skulle	være	litt	håndplukket,	for	de	skulle	representere	forskjellige	nivåer	i	
organisasjonen.	Men	samtidig	at	de	også	var	litt	avhengige	av	at	de	var	litt	motivert,	slik	at	
det	ikke	kom	noen	som	følte	at	dette	var	noe	de	var	påtvunget.	(…)	det	var	litt	av	kriteriene	
vi	la	for	dem”.			Dette	utgangspunktet	gjenspeiles	imidlertid	ikke	i	informantene	svar	på	hvorfor	de	ble	med	på	kurset.	De	mener	heller	at	det	var	noe	tilfeldig	at	de	fikk	tilbudet,	og	takket	ja.	Denne	rekrutteringspraksisen	viser	seg	i	samtlige	bedrifter	i	denne	studien	bortsett	fra	én	som	har	vært	tydelig	på	at	de	ønsker	unge	ledere	som	er	forholdsvis	ferske	i	rollen.	En	av	informantene	understreker	dette	elementet	med	en	noe	spissformulert	uttalelse:		
”Noen	ble	bare	sendt	dit	av	HR.	De	visste	ikke	hva	de	gikk	til.	Noen	fikk	det	vel	fordi	de	
passerte	på	gangen	i	det	rette	øyeblikket.”		Videre	forteller	informantene	at	deres	bedrift	ikke	hadde	kommunisert	noe	mål	eller	ønske	for	deltakelsen,	og	at	de	tvert	imot	savner	oppfølging	fra	sine	ledere.	En	av	mellomlederne	svarer	på	spørsmål	om	vedkommendes	virksomhet	hadde	et	mål	for	deltakelsen:			
”Nei,	ingenting.	Det	tok	jeg	opp	med	direktøren.	Hva	vil	du	at	vi	skal	få	ut	av	dette?	Etter	
jeg	begynte	på	kurset,	kalte	jeg	inn	til	møte	med	flere	av	ledergruppen	og	spurte	hva	jeg	
skulle	bruke	dette	til,	hva	skulle	jeg	skrive	oppgave	om.	Dette	burde	bedriften	hatt	en	plan	
om.”	
	En	annen	deltaker	får	spørsmål	om	vedkommende	savner	oppfølging:		
”Det	jeg	savner	er	en	større	drive	fra	nærmeste	leder	og	toppleder	som	skal	si	at	dette	er	
viktig.	Det	du	er	på	nå,	det	er	viktig.	Bruk	tida	di	på	dette	her.	Det	trenger	vi.	I	motsatt	fall	
er	det	enten	ingen	respons,	eller	”trenger	du	tre	dager	til	[å	forberede	deg	til]	eksamen?””	
	Oppfølging	av	deltakerne	forteller	fagansvarlig	og	prosjektleder	at	har	vært	et	av	problemene	det	har	vært	snakket	om	i	det	administrative	arbeidet	med	kurset.	
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Fagansvarlig	og	prosjektleder	uttaler	henholdsvis	på	spørsmål	om	det	er	lagt	noen	føringer	for	oppfølging:		
”Nei,	det	er	nok	et	av	de	svake	punktene.	Vår	oppdragsgiver	er	jo	Eyde-nettverket.	Så	vi	har	
jo	ikke	egentlig	noen,	skal	vi	si,	instruksjonsrett	mot	bedriftene.	Vi	har	diskutert	det,	men	
det	er	jo	egentlig	Eyde	lederforum	som	sitter	litt	med	det	ansvaret	der.”	
	
”Og	så	tror	jeg	ikke	vi	har	stilt	noen	krav	til	oppfølging.	Det	burde	vi	sikkert	ha	gjort,	men	
det	er	ikke	for	sent.	(…)	Det	med	oppfølgingen	og	det	med	at	HR-sjefen	og	de	andre	
committer	seg	mot	dette	er	nok	det	svakeste	punktet	foreløpig.”		Det	foreligger	altså	ingen	krav,	men	en	oppfatning	om	at	fordi	bedriftene	er	villige	til	å	betale	for	kurset	og	fristille	sine	ansatte,	er	de	også	interessert	i	å	følge	dem	opp	i	ettertid.	De	er	begge	imidlertid	enige	om	at	Eyde	Leder	har	en	svakhet	ved	at	det	ikke	foreligger	noen	form	for	formalisert	oppfølging	for	deltakerne.	Seks	av	de	åtte	informantene	som	deltok	på	kurset	forteller	at	de	ikke	har	fått	noen	oppfølging	etter	kurset	fra	egen	bedrift.	De	informantene	som	har	blitt	kontaktet,	har	blitt	det	av	HR-sjef	som	har	bedt	om	å	få	se	oppgaven	deres	gruppe	leverte.	Denne	fikk	de	ingen	tilbakemelding	på	utover	”godt	jobbet”.		Kurset	som	initiativ	har	vært	sterkt	forankret	i	toppledelsen,	men	denne	forankringen	gjør	seg	ikke	synlig	i	etterkant,	ved	at	deltakerne	ikke	har	blitt	fulgt	opp.			Rolletildeling	og	tilgjengelig	tid	Rollen	som	portvakt	er	som	Cohen	og	Levinthal	(1990)	beskriver	sentral	for	å	styrke	virksomhetens	absorpsjonskapasitet	og	innovasjonsaktivitet.	Informantene	trer	alle	inn	i	rollen	som	portvakter	etter	å	ha	deltatt	på	kurset.	Det	er	imidlertid	forskjell	på	om	rollen	som	portvakt	blir	formalisert	fra	ledelsens	side	eller	ikke.	I	tilfellene	hvor	portvaktene	ikke	får	tildelt	en	rolle	blir	det	opp	til	dem	selv	hvorvidt	de	har	mandat	og	kapasitet	til	å	formidle	sin	nye	kunnskap	og	eventuelt	hvilke	deler	av	den	de	formidler.	På	spørsmål	om	deltakerne	fikk	en	bestemt	rolle	etter	å	ha	gjennomført	kurset	svarer	prosjektleder:		
	
”Nei,	ikke	foreløpig.	Men	det	er	ikke	dumt	å	tenke	at	det	bør	man.”	
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Ingen	av	deltakerne	forteller	at	de	har	fått	noen	ny	rolle	i	bedriften.	Deltakerne	trer	altså	ikke	inn	i	en	formell	rolle	som	portvakt.		Mintzbergs	(2004)	teori	samsvarer	delvis	med	Klev	og	Levin	(2009).	Forfatteren	understreker	at	når	lederen	kommer	tilbake	til	sin	organisasjon	må	det	tilrettelegges	for	at	deltakeren	skal	ha	en	lærerrolle,	tilsvarende	nevnte	portvakt,	for	å	”utvikle	sine	kolleger,	tilføre	ideer,	praksiser	og	teorier”.	Det	hevdes	videre	at	deltakeren	kan	oppleve	en	isolasjonsfølelse	ved	manglende	oppfølging	fra	sin	egen	bedrift.	To	av	forholdene	som	må	ligge	til	rette	for	at	portvakten	skal	kunne	videreformidle	nyervervet	kunnskap	til	resten	av	organisasjonen	er	ledig	tid	og	tilgjengelige	arenaer.	Tid	og	mulighet	til	testing	og	deling	av	nye	ideer	og	forståelser	blir	ikke	tilgjengeliggjort	av	ledelsen	i	de	ulike	virksomhetene,	slik	Klev	og	Levin	(2009)	hevder	nettopp	er	ledelsens	oppgave.	Flertallet	av	representantene	forteller	at	de	allerede	har	for	lite	tid	til	å	gjøre	sitt	daglige	arbeid.	En	informant	forteller	blant	annet	om	at	det	er	tilnærmet	umulig	å	jobbe	med	forbedring	i	tillegg	til	sine	daglige	gjøremål:	
	
”Vi	skrev	[oppgaven]	om	lærende	organisasjoner.	Vi	slaktet	vel	vår	egen	bedrift	litt.	Fordi	vi	
ikke	har	tid.	Det	er	noe	på	gang	da.	Men	det	stopper	litt	opp	når	man	ikke	har	tid.	Det	
ligger	tilretteleggelse	for	forbedringsarbeid	osv.,	men	det	skal	følges	opp	i	andre	enden	
også.	Selv	sitter	jeg	vel	på	30	saker	nå.	Man	skal	liksom	drive	dagdriften	og	følge	opp	
[forbedringsarbeid	i	tillegg].	
	En	annen	informant	forteller	at	vedkommendes	stilling	i	dag	er	en	sammenslåing	av	to	stillinger.	Lederen	har	satt	bort	noen	oppgaver,	men	forteller	at	tiden	ikke	strekker	til	for	å	løse	rollen	sin	så	godt	som	ønsket.			
”Det	er	tidsfrister	hele	tiden.	Det	og	det	skal	du	ha	gjort	innen	onsdag	klokken	12	osv.	Sånn	
er	det	ikke	med	mennesker.	Du	vet	bare	at	nå	har	jeg	ikke	snakket	med	han	på	snart	tre	
uker.	Nå	lager	jeg	til	og	med	påminnelser	på	PC’en	for	å	huske	å	gå	bort	til	folk	[egne	
operatører]	for	å	snakke	med	dem.”	
	Arenaer	for	deling	og	diskusjon	På	tross	av	dette	diskuterer	noen	av	lederne	temaer	fra	kurset	i	noen	grad,	både	i	sin	egen	avdeling	og	i	ledermøter.	Dette	ser	ut	til	delvis	å	være	bedriftsavhengig	og	delvis	
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personavhengig.	Det	er	bedriftsavhengig	fordi	utvekslingen	betinges	av	i	hvilken	grad	det	foreligger	allerede	etablerte	læringsarenaer	for	erfaringsutveksling	og	refleksjon.	Blant	annet	forteller	flere	informanter	at	det	foreligger	en	møtestruktur	som	i	utgangspunktet	kunne	vært	velegnet	for	erfaringsutveksling	fra	Eyde	Leder	eller	lignende	initiativ.	Det	oppstår	imidlertid	problemer	i	noen	tilfeller	fordi	møtestrukturen	er	satt	og	optimalisert	til	sitt	eksisterende	formål	som	vanligvis	er	driftsstatus	eller	andre	hverdagsproblemer.	I	en	av	virksomhetene	forteller	begge	informantene	at	det	eksisterer	gode	muligheter	for	erfaringsutveksling,	mens	i	en	annen	virksomhet	forteller	begge	informantene	at	muligheten	er	begrenset	innenfor	rammene	som	foreligger.	Informantene	fra	tredje	og	fjerde	virksomhet	er	begge	delt	mellom	hvorvidt	møtestrukturen	som	eksisterer	er	et	nyttig	verktøy	for	erfaringsutveksling	og	deling	av	kunnskap	fra	for	eksempel	Eyde	Leder.			
”En	gang	i	måneden	har	førstelinjeledere	i	produksjonen	et	møte	sammen	hvor	vi	
diskuterer.	Det	kan	gå	på	utfordringer	vi	har	oppover	til	våre	ledere	og	utfordringer	
nedover.	Det	å	komme	sammen	tror	jeg	gjør	at	vi	lærer.”			
”Vi	har	ledermøte	annenhver	uke	eller	en	gang	i	måneden.	(…)	Oppe	i	avdelingen	er	vi	seks	
ledere	og	fra	denne	var	vi	to	stykker	på	kurset.	Vi	diskuterte	jo.”		En	førstelinjeleder	og	en	mellomleder	svarer	henholdsvis	på	spørsmål	om	vedkommende	utveksler	forståelser	med	andre	ledere	i	bedriften	i	møter	eller	andre	fora:			
”Det	er	prosjektsamlinger,	men	der	er	det	ikke	mye	utveksling.	Jeg	har	litt	med	min	
nærmeste	leder	som	er	god	på	å	ta	opp	ting.	Men	generelt	mangler	det.”	
	
”Ikke	læringsarenaer,	nei.	Ikke	som	jeg	er	med	på	i	alle	fall.”		Nytte	av	tilgjengelige	arenaer	Ingen	av	lederne,	bortsett	fra	en,	kunne	imidlertid	fortelle	om	konkrete	forståelser	eller	andre	elementer	fra	Eyde	Leder	som	ble	drøftet	i	disse	møtene.	Det	fremkommer	av	empirien	og	de	presenterte	sitatene	at	det	tilsynelatende	er	liten	utveskling	av	
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problemstillinger	fra	Eyde	Leder	blant	lederne	internt	i	de	respektive	bedriftene	innad	i	nettverket.	Det	eksisterer	arenaer	hvor	ledere	samles	og	til	en	viss	grad	diskuterer,	men	som	ikke	er	definert	til	formål	som	Mintzberg	(2004)	omtaler	som	erfaringsrefleksjon	utover	eksisterende	problemstillinger.	En	slik	praksis	hemmer	muligheten	for	kunnskapsdeling	om	utfordringer	og	muligheter	deltakere	på	Eyde	Leder	kan	bidra	med.		For	at	hendelser	i	løpet	av	en	dag	skal	gå	fra	å	være	bare	hendelser	til	verdifulle	erfaringer	hevder	Mintzberg	(2004)	at	det	kreves	tid	og	rom	for	å	reflektere.	Refleksjon	rundt	disse	temaer	kan	også	resultere	i	gruppelæring,	som	kan	skape	felles	visjoner.	Både	gruppelæring	og	felles	visjoner	er	viktige	komponenter	i	en	lærende	organisasjon.			Den	kollektive	refleksjonen	som	i	følge	Senge	(1990)	er	avgjørende	for	å	lykkes	som	lærende	organisasjon,	og	som	ble	identifisert	som	manglende	innad	i	de	respektive	virksomhetene,	finner	derimot	sted	i	klasseromssituasjonen.	I	klasseromssituasjonen	og	sammen	med	deltakerne	på	kurset	blir	det	diskutert,	og	problemstillinger	blir	gjenstand	for	felles	refleksjoner.	Slik	får	også	deltakerne	reflektert	over	sin	nye	kunnskap.		Fordi	dette	ikke	skjer	i	egen	organisasjon,	men	i	en	ekstern	setting,	kreves	det	at	personen	også	må	reflektere	og	forsøksvis	overføre	læringen	til	egen	organisasjon	da	konteksten	er	ulik.	Konteksten	er	i	følge	Crossan	et	al.	(1999)	avgjørende	fordi	man	i	en	klasseromssituasjonen	med	ledere	fra	andre	virksomheter	befinner	seg	i	et	annet	miljø	med	et	annet	språk	enn	i	sin	egen	organisasjon.			Tilrettelegging	fra	ledelsen	Absorpsjonskapasiteten	til	en	bedrift	handler	blant	annet	om	å	tilegne	og	anvende	ekstern	kunnskap.	I	dette	tilfellet	tilegnes	den	eksterne	kunnskapen	av	en	portvakt,	men	portvaktens	kunnskap	anvendes	i	liten	grad.	Cohen	og	Levinthal	(1990)	understreker	at	portvakten	har	en	høy	verdi	for	å	spre	kunnskap	i	organisasjonen.	Videre	ser	man	at	dette	også	gjelder	for	4I-rammeverket,	og	spesielt	punkt	tre;	integrering	av	kunnskap	i	organisasjonen	(Crossan	et	al.,	1999).	Ved	ikke	å	følge	opp,	eller	tilby	deltakerne	en	ny	eller	annerledes	rolle,	i	alle	fall	for	en	periode,	hindrer	organisasjonen	personen	fra	å	spre	det	han	eller	hun	lærte	på	kurset.	Derfor	blir	dette	heller	ikke	gjenstand	for	kollektiv	refleksjon,	som	igjen	potensielt	skaper	en	ny	felles	forståelse	eller	rutine	som	til	slutt	blir	institusjonalisert	slik	det	blir	illustrert	i	figur	3.	Senges	(1990)	fjerde	disiplin	om	gruppelæring	utfordres	av	manglende	oppfølging	eller	tildeling	av	ny	rolle	for	
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kursdeltakerne.	En	ny	forståelse	som	skaper	utvikling	og	læring	skapes	som	nevnt	over	i	fellesskap,	ikke	individuelt.	Enkeltindividene	i	en	gruppe	vil	i	tillegg	få	et	større	personlig	utbytte	hvis	kunnskapen	utvikles	i	fellesskap.	Kollektiv	refleksjon	er	som	nevnt	i	følge	Senge	(1990)	avgjørende	for	å	lykkes	som	lærende	organisasjon.		
	Motstand	Seks	av	de	åtte	intervjuede	deltakerne	forteller	om	tidvis	stor	motstand	i	sin	organisasjon.	Det	er	naturlig	å	tro	at	graden	av	motstand	avhenger	av	organisasjonen	operatørene	er	ansatt	i.	Det	viser	seg	imidlertid	at	det	ikke	er	belegg	for	å	hevde	dette	ut	fra	de	innsamlede	data.	I	en	av	virksomhetene	forteller	en	informant	om	svært	lite	motstand,	mens	informanten	som	er	ansvarlig	for	en	annen	avdeling	i	samme	virksomheten	opplever	stor	motstand.	En	av	virksomhetene	skiller	seg	imidlertid	fra	de	andre	hvor	begge	informanter	karakteriserer	motstanden	som	betydelig.	Motstanden	viser	seg	sterkest	når	operatørene	blir	bedt	om	å	endre	rutiner	og	arbeidspraksiser.	Når	organisasjonen	beslutter	å	endre	en	arbeidspraksis	forstyrres	operatørenes	mentale	modeller,	ved	at	det	oppstår	et	spenningsfelt	mellom	eksisterende	og	ny	praksis,	slik	som	det	blir	beskrevet	av	Crossan	et	al.	(1999)	og	Senge	(1990).	Det	er	grunn	til	å	tro	at	operatørenes	motstand	mot	endringer	skyldes	at	deres	visjon	for	eget	arbeid	utfordres.	Informantene	uttaler	blant	annet	følgende:		
”Jeg	ble	teamleder	for	en	gruppe	som	var	på	oppløpssiden	aldersmessig.	Da	er	det	
vanskelig	å	gjøre	ting	på	en	annen	måte.	(…)	Jeg	tror	de	går	i	sitt	faste	spor	og	det	er	det	
veldig	vanskelig	å	endre.	”		
”I	denne	bedriften	er	det	folk	som	har	jobbet	i	30-40	år.	De	har	opplevd	hele	veksten	siden	
det	var	trebygninger	her.	De	har	spisset	seg	i	forhold	til	rutiner,	regler	og	så	videre.	(…)	Det	
å	begynne	og	rokke	med	folk	som	har	vært	her	lenges	systemer	og	rutiner,	skaper	
konflikter.”		Senge	(1990)	hevder	personlig	mestring	er	en	forutsetning	for	å	bli	en	lærende	organisasjon.	Frykt	for	ikke	lenger	å	mestre	sine	arbeidsoppgaver	som	følge	av	at	mentale	modeller	endres	kan	derfor	resultere	i	at	medarbeiderne	saboterer	eller	ignorerer	endringen.	Dette	innebærer	at	selve	grunnlaget	for	å	være	en	lærende	
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organisasjon	utfordres.	Med	forholdsvis	mye	motstand	i	organisasjonen	har	ikke	virksomhetene	felles	visjoner	som	Senge	(1990)	beskriver	er	en	annen	forutsetning	for	å	lykkes	som	lærende	organisasjon.	Filstad	(2010)	hevder	at	hvorvidt	en	organisasjon	kan	betegnes	som	lærende	betinges	av	dens	endringsvillighet.	Tidvis	stor	motstand	mot	endring	går	på	tvers	av	nettopp	dette,	hvilket	innebærer	at	organisasjonene	i	utgangspunktet	ikke	kan	karakteriseres	som	lærende.			
6.2.2	Hva	bidrar	til	å	fremme	endringer	i	egen	organisasjon?	Det	følgende	underkapittelet	diskuterer	både	organisasjonens	og	individets	evner	og	vilje	for	tilretteleggelse	for	læringsfremmende	atferd.	Kapittelet	diskuterer	initiativ	til	å	skape	arenaer	for	læring,	se	potensiale	for	interne	forbedringer	og	ønske	om	å	møte	endringsmotstanden	i	egen	avdeling.		Læringsarena	To	av	informantene	har	av	eget	initiativ	skapt	eller	er	i	ferd	med	å	skape	nye	arenaer	på	egen	hånd.	Begge	er	mellomledere	i	sine	virksomheter,	og	har	selv	identifisert	et	behov	for	å	bruke	kunnskapen	ervervet	på	Eyde	Leder.	Sitatene	illustrerer	hvordan	informantene	opptrer	som	portvakter	ved	at	vedkommende	selv	formidler	hva	de	opplever	som	mest	interessant	fra	kurset:	
	
”Jeg	fant	noen	morsomme	bøker	jeg	holder	på	å	lese	som	jeg	har	tenkt	å	holde	noen	interne	
foredrag	om	når	jeg	er	ferdig.	”	
	
”Vi	fikk	en	lærebok	og	noen	holdt	en	forelesning	om	det	[Lean].	Det	ga	meg	noen	knagger	
og	en	begynnelse	på	Lean.	Noen	snakket	om	at	de	hadde	en	Lean	lesesirkel,	så	gikk	jeg	til	
vår	leder	og	sa	vi	måtte	ha	det	samme.	Så	ble	det	en	lesesirkel	i	ledergruppa	hos	oss.	Så	ble	
det	et	kurs	etter	hvert	som	vi	har	vært	rundt	å	sett	på	andre	Eyde-bedrifter.	Jeg	har	jo	sådd	
dette	med	Lean	inn	i	min	avdeling	også,	og	sagt	det	er	bra.	Men	det	tar	tid	å	plante	sånne	
ting	ned	i	en	organisasjon.	38	personer	skal	forstå	hva	du	holder	på	med.	Men	jeg	har	sådd	
et	frø	i	alle	fall.	”	
	Informanten	i	nederste	sitat	forteller	videre	at	for	å	unngå	stor	motstand	og	for	å	gjøre	Lean	forståelig	for	sine	operatører,	har	det	vært	viktig	med	gradvis	implementering.	
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Implementeringen	i	avdelingen	karakteriseres	av	informanten	selv	som	vellykket.	Den	gradvise	tilnærmingen	hvor	man	til	enhver	tid	viser	og	forklarer	Leans	funksjon	for	en	aktuell	oppgave,	kombinert	med	vilje	og	støtte	fra	toppledelse	og	konsern	er	i	følge	informanten	årsakene	til	suksessfull	implementering.	Et	langsiktig	perspektiv	på	implementeringen	har	vært	viktig,	fordi	informanten	har	vært	bevisst	på	å	snakke	med	sine	operatører	om	Leans	fordeler	allerede	etter	første	samling	om	temaet.	I	dag	har	avdelingen	gode	resultater	med	Lean.	Det	er	rimelig	å	anta	at	fordi	informanten	viser	forståelse	for	at	læring	en	er	kumulativ	prosess,	og	har	knyttet	opp	Lean	som	konsept	mot	eksisterende	kunnskap	og	opplevd	behov	blant	operatørene,	har	implementeringen	vært	vellykket.	I	figur	1	ser	man	hvordan	informanten	er	portvakten	i	første	rute,	mens	kunnskapen	fra	kurset	beveger	seg	gjennom	stegene	i	midterste	rute	før	det	i	siste	rute	ender	i	en	form	for	innovasjon.	Informanten	fortalte	imidlertid	ikke	om	ordet	innovasjon	eksplisitt	som	resultat	av	innføringen,	men	om	mer	effektive	prosesser	i	produksjonen,	som	i	seg	selv	kan	regnes	som	en	organisatorisk	innovasjon.		Den	andre	informanten	fra	samme	virksomhet	forteller	også	om	deling	av	Lean-erfaring	fra	sin	bedrift.	Andre	avdelinger	besøker	informantens	avdeling	for	å	se	hvordan	avdelingen	lager	nye	arbeidsinstrukser	i	tråd	med	Lean-tankegang,	som	lederen	lærte	på	Eyde	Leder.	Det	er	rimelig	å	anta	at	toppledelsens	interesse	for	Lean-initiativer	her	støtter	opp	under	en	slik	måte	å	lære	av	hverandre	på.	Eksempelet	viser	hvordan	organisasjonslæring	finner	sted	slik	blant	annet	Crossan	et	al.	(1999)	illustrerer	i	figur	3,	eller	Klev	og	Levin	(2009)	beskriver	om	endring	av	eksisterende	rutiner.		Overføring	mellom	lederne	ser	ut	til	å	gjelde	for	et	begrenset	antall	tilfeller.	Det	ser	imidlertid	ut	til	at	deling	og	diskusjon	til	operatørene	og	øvrig	personell	som	er	underlagt	de	deltakende	lederne	foregår	noe	mer	aktivt.	Også	her	er	det	en	eksisterende	læringsarena,	men	i	dette	tilfellet	gjelder	det	morgenmøter,	skiftmøter	og	lignende.	En	informant	uttaler	blant	annet:			
”Ja,	vi	har	faste	arenaer	for	diskusjon.	Morgenmøte	og	månedlige	seksjonsmøter,	i	tillegg	til	
teammøter.	Da	bringes	problemer	og	utfordringer	opp.”		Disse	foregår	hyppigere	enn	ledernes	møter	med	hverandre.	Hyppigheten	tillater	derfor	
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at	man	på	hektiske	dager	eller	uker,	kan	begrense	forsøk	på	læringsoverføring	og	kollektiv	refleksjon,	mens	i	roligere	perioder	kan	øke	fokuset	på	dette.	Videre	muliggjør	hyppigheten	diskusjon	og	testing	av	ny	kunnskap	ved	at	man	kan	prøve	nye	forståelser	eller	praksiser	og	senere	diskutere	dem	i	det	samme	forum	slik	som	4I-rammeverket	foreslår,	med	feed	forward	og	feedback	(figur	3).	Det	stopper	imidlertid	på	gruppenivå,	hvis	ikke	lederne	bringer	en	ny	praksis	eller	forståelse	ut	til	andre	avdelinger	eller	deler	av	organisasjonen,	slik	som	blir	gjort	i	eksempelet	over	hvor	avdelingene	besøker	hverandre.			I	større	eller	mindre	grad	forteller	syv	av	åtte	informanter	at	de	har	diskutert	eller	fortalt	om	problemstillinger	eller	praksiser	fra	Eyde	Leder	med	personer	de	selv	har	personal	og/eller	fagansvar	for.	En	informant	forteller	blant	annet	vedkommende	formidlet	mye	av	hva	de	lærte	på	Eyde	Leder	og	blant	annet	viste	en	video	om	ressursbruk	fra	kurset,	og	diskuterte	denne	med	sine	operatører.	En	mellomleder	i	en	annen	virksomhet	forteller	at	vedkommende	diskuterer	forståelser	og	praksiser	fra	kurset	med	sine	medarbeidere.		
”Ja,	vi	diskuterer	jo	en	del	av	de	utfordringene	vi	har	med	for	eksempel	avfall	og	de	målene	
vi	har	fremover	i	tid.	Det	diskuterer	vi	både	titt	og	stadig.	Da	går	det	mer	på	konkrete	
saker	og	kanskje	ikke	det	store	bildet.	Da	får	vi	frem	kostnader	med	å	kaste	en	råvare	som	
er	sølt	som	vi	har	brukt	penger	på	å	kjøpe	inn	og	som	ikke	kan	brukes	i	den	vanlige	
prosessen.”		En	annen	informant	forteller	om	hvordan	kunnskap	fra	kurset	og	diskusjon	med	operatørene	førte	til	positive	endringer:	
	
”Jeg	har	fått	gjennom	at	operatørene	må	inn	tidlig	og	være	med	på	[leder]	møtene.	De	skal	
ikke	bare	være	med	en	eller	to	ganger.	De	skal	få	lov	til	å	uttale	seg.	Det	er	jo	en	del	av	den	
kulturen	som	er	i	Norge	som	det	skrives	om	i	boken	vi	hadde	på	kurset.	Det	har	vi	hatt	gode	
erfaringer	med	her	(…)	og	så	føler	de	at	de	har	et	eierskap	[til	arbeidsoppgavene	sine].		
	Det	kan	dermed	tyde	på	at	det	er	lettere	å	skape	en	læringsarena	i	de	tilfeller	hvor	lederen	selv	har	det	overordnede	ansvaret,	og	på	den	måten	står	mer	fritt	til	å	sette	
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agenda.	Funnene	vedrørende	mostand	i	organisasjonen	over	viser	imidlertid	at	en	arena	ikke	er	nok	for	å	sikre	at	ny	kunnskap	blir	tatt	opp	og	implementert.	Når	motstand	spiller	en	betydelig	rolle	for	virksomhetenes	suksess,	blir	det	viktig	å	håndtere	motstanden	hensiktsmessig.	Lederne	som	forteller	om	motstand	forteller	også	at	den	i	mange	tilfeller	lar	seg	løse	ved	å	aktivt	kommunisere	med	sine	operatører	og	involvere	dem	så	tidlig	i	en	endringsprosess	som	mulig.	Dermed	blir	operatørenes	mentale	modeller	gjenstand	for	refleksjon	og	kan	derfor	endres.	En	av	informantene	som	er	ansatt	i	en	virksomhet	som	forholdsvis	nylig	har	innført	en	variant	av	Lean,	får	lite	motstand.	Lederen	forteller	på	spørsmål	om	hvorfor	motstanden	uteblir:		
	
”Slik	bedriften	har	lagt	det	fram	(Lean)	hvor	det	blir	informert	og	folk	bli	inkludert	i	det,	og	
det	er	sagt	hvorfor	vi	gjør	det,	så	har	folk	forståelse	for	det.	Og	så	tror	jeg	de	unge	tar	det	
fortere	enn	de	som	har	vært	her	i	mange	år.	Og	så	har	vi	fått	inn	noen	nye	ressurser	i	stab	
og	på	personal	som	nok	gjør	det	litt	lettere	fordi	de	trykker	mer	på.		Det	går	gjennom	hele	
organisasjonen.	Det	er	forankret	hos	toppledelsen.	Det	er	veldig	gøy	å	jobbe	med	det.	Man	
ser	hvordan	det	motiverer	folk.	Å	inkludere	folk	i	en	prosessendring.	Når	de	får	et	ansvar	
og	får	lov	til	å	utvikle	ideer	så	ser	man	hvor	bra	det	blir.	Og	så	er	dette	veldig	riktig	i	tiden.	
Hadde	produktets	utsalgspris	vært	x	dollar	(nå	er	det	en	femtedel)	så	ville	det	vært	
annerledes.	Det	er	lettere	å	få	forståelse	når	man	ser	at	det	er	press	i	markedet.	(…)	Når	
”hva	har	vi	gjort,	kunne	vi	gjort	noe	annerledes”,	er	tråden	gjennom	det	man	gjør,	så	får	vi	endring.”		Som	det	fremkommer	av	sitatet	etableres	en	vilje	til	endring	fra	toppen	i	organisasjonen,	som	legitimeres	ved	å	skape	forståelse	for	årsaken	til	ulike	endringstiltak.	Videre	illustrerer	sitatet	at	i	det	i	dette	tilfellet	er	flere	medvirkende	årsaker	til	hvorfor	medarbeiderne	tilsynelatende	trives	med	endringen	innføringen	av	Lean	innebærer.	Operatørene	opplever	personlig	mestring,	og	det	ser	ut	til	at	man	jobber	med	felles	visjoner	som	i	følge	Senge	(1990)	er	en	forutsetning	for	å	betegnes	som	en	lærende	organisasjon.	Videre	er	det	grunn	til	å	tro	at	når	de	fleste	trekker	i	samme	retning	har	de	også	relativt	like	mentale	modeller.	Endringstiltak	legitimeres	også	av	press	i	markedet.	Til	slutt	fremkommer	det	tydelig	av	uttalelsen	til	lederen	om	”hva	har	vi	gjort,	og	hva	kunne	vi	gjort	annerledes”	at	gruppelæring	oppstår,	når	man	bedriver	kontinuerlig	refleksjon	over	egen	arbeidspraksis.	
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6.2.3	Endringer	i	egen	organisasjonen	som	et	resultat	av	Eyde	Leder	Selv	om	alle	deltakerne	opplevde	kurset	som	nyttig	og	lærerikt	(som	beskrevet	i	kapittel	6.1)	forteller	flertallet	av	de	intervjuede	deltakerne	at	de	ikke	kan	se	at	det	har	vært	organisatoriske	endringer	av	særlig	betydning,	som	kan	hevdes	å	ha	sammenheng	med	læringen	fra	kurset.	To	av	informantene	svarer	følgende	på	spørsmål	om	kurset	har	ført	til	henholdsvis	organisatoriske	endringer	og	endringer	for	operatørene:		
”Helt	sikkert	ikke.	Det	vet	jeg	ikke,	sannsynligheten	er	vel	liten.”	
	
”Det	går	mest	på	hvordan	jeg	utøver	mitt	lederskap.	Så	det	blir	veldig	subtilt	overfor	dem.	
Jeg	tror	ikke	de	kan	se	at	jeg	har	vært	på	kurs	eller	ikke.	”		Den	opplevde	nytten	av	kurset	viser	hvordan	egen	kompetanse	er	styrket,	og	hvordan	de	som	ledere	har	flere	verktøy,	heller	enn	at	ny	kunnskap	er	videreført	til	deres	ansatte.	Flertallet	av	informanter	forteller	om	nyttig	læring	knyttet	til	lederskapsteknikker	som	gjelder	blant	annet	konflikter,	overtid	og	timeplaner.	Dette	vises	ikke	for	operatørene,	men	er	fortsatt	en	forbedring	i	avdelingen.	Ledere	på	begge	nivåer	og	i	ulike	virksomheter	forteller	også	om	at	de	har	blitt	bedre	til	å	lytte	til	og	følge	opp	sine	operatører.	Tre	informanter	uttaler	blant	annet	på	spørsmål	om	vedkommendes	medarbeidere	har	lært	noe	av	at	deres	leder	har	deltatt	på	Eyde	Leder:		
”Det	vet	jeg	ikke.	Folk	blir	kanskje	mer	bevisst	rundt	det	[sløsing	av	ressurser].”	
	
”	Jeg	har	kanskje	implementert	noen	ting	i	Lean	sammenheng	som	kanskje	kunne	vært	
verre	å	få	frem	så	fort,	eller	implementert	så	fort,	hvis	ikke	jeg	hadde	vært	med	på	dette.”		
”Nei,	det	tror	jeg	ikke.	Eller	for	så	vidt	har	jeg	jo	pratet	litt	med	operatørene	om	hvordan	de	
gjør	det	andre	plasser.	Oppfølgingsspørsmål:	Gjør	de	noe	annerledes?		
Nei,	ting	går	på	det	samme.”	
	Til	tross	for	at	lederne	har	fortalt	om,	eller	diskutert	kursets	innhold	med	sine	operatører	er	det	altså	ikke	slik	at	operatørene	gjør	eller	tenker	særlig	annerledes.	
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Svarene	over	tyder	på	at	operatørene	muligens	har	lært	noe	om	hvordan	gjøre	ting	bedre,	men	ikke	nødvendigvis	om	hvordan	tenke	nytt.			Endret	organisasjonsatferd	i	form	av	innovasjon	var	også	et	av	formålene	med	å	gjennomføre	Eyde	Leder.	På	spørsmål	om	informantene	tror	kurset	har	gjort	dem	bedre	rustet	til	å	gjennomføre	innovasjoner	svarer	en	av	deltakerne	følgende:		
”Man	fikk	øynene	opp	for	forbedringer	og	hvor	enkelt	ting	kunne	være	for	å	gjøre	
hverdagen	lettere.	I	forhold	til	maskinen	og	avdelingen	har	jeg	stor	påvirkningskraft.	Vi	
har	stadig	prosessinnovasjoner	(…)	Det	tror	jeg	var	litt	av	cluet,	å	få	oss	ut	av	
komfortsonen	og	se	muligheter	for	forbedringer	av	det	vi	har	i	dag,	for	da	å	skape	oss	en	
lettere	og	mer	effektiv	hverdag.	Og	så	for	å	vise	at	vi	kan	ha	en	stor	påvirkningsgrad	da,	i	
det	daglige.”		Likevel	går	tilbakemeldingen	først	og	fremst	på	kunnskap	hos	enkeltpersoner,	og	hvordan	resultater	av	denne	kan	skape	ringvirkninger	i	virksomheten,	heller	enn	at	den	organisatoriske	kunnskapen	økes,	eller	at	virksomheten	som	helhet	blir	bedre	rustet.		Dette	illustreres	også	i	et	sitat	fra	en	førstelinjeleder	i	en	annen	virksomhet	som	svarer	på	samme	spørsmål:		
”Garantert.	Når	du	øker	kompetansen	til	enkeltpersoner,	øker	du	også	sannsynligheten	for	
at	de	ser	ting	de	ikke	ville	sett	ellers.	Om	det	er	på	ledersida,	altså	mellommenneskelig	eller	
på	teknisk,	uansett	når	du	tar	et	mellommenneskelig	studie	så	øker	du	kompetansen	og	blir	
utsatt	for	personer	med	samme	engasjement	og	samme	ønske	i	et	akademisk	miljø	som	
gjør	at	du	lærer	å	tenke	på	en	annen	måte.	Du	mestrer	ikke	din	praktiske	sans	eller	
erfaring,	men	du	får	et	tillegg	slik	at	du	kanskje	kan	se	dine	tidligere	erfaringer	i	en	nytt	lys	
og	oppdage	ting	du	tidligere	ikke	har	klart	å	sette	ord	på.”	
	
6.2.4	Konklusjon	av	andre	forskerspørsmål	En	av	tankene	bak	Eyde	Leder	er	at	kurset	skal	skape	visjoner,	mål	og	prosjekter	som	skal	være	forankret	i	et	felles	virkelighetsbilde	hvor	bærekraft	er	den	viktigste	bestanddelen.	Om	lag	3	%	av	de	ansatte	i	NCE	Eyde	vil	delta	på	Eyde	Leder.	Dersom	
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målene	for	Eyde	Leder	skal	realiseres	kreves	det	derfor	en	overføring	fra	individ	til	organisasjon.		Som	første-	og	mellomlinjeledere	er	kursdeltakerne	i	en	god	posisjon	hvor	de	har	anledning	til	å	spre	oppnådd	læring	både	opp-	og	nedover	i	egen	organisasjon.	Resultatene	viser	imidlertid	at	kursdeltakerne	opplever	at	dette	kun	har	skjedd	i		begrenset	grad.	Analysen	avdekket	flere	hemmende	faktorer.	Først	og	fremst	vitner	praktisk	gjennomføring	(rekruttering	og	oppfølging)	om	begrenset	engasjement	hos	toppledelsen	i	de	ulike	virksomhetene.	Kursdeltakerne	opplever	å	ikke	få	tildelt	nok	tid	eller	egnede	arenaer	til	å	videreformidle	det	de	har	lært,	hvilket	kan	vitne	om	hva	Senge	(1990)	omtaler	som	manglende	systemtenkning	fra	toppledelsen.	Selv	om	det	i	prinsippet	finnes	arenaer	(ledersamlinger	og	lignende),	blir	ikke	disse	benyttet	til	dette	formålet.	Funnene	tyder	også	på	en	svært	begrenset	oppfølging,	og	kursdeltakerne	virker	derfor	noe	rådløse	med	hensyn	til	hvordan	de	skal	gå	frem	for	å	bringe	kunnskapen	videre.	Flere	opplever	også	motstand	fra	operatører	når	de	forsøker	å	implementere	nye	løsninger.		De	faktorene	som	fremmer	organisasjonsendringer	knytter	seg	primært	til	initiativ	igangsatt	av	kursdeltakerne	selv.	Som	følge	av	at	de	selv	har	mandat	til	å	sette	agenda	for	egne	avdelingsmøter	har	de	anledning	til	å	benytte	disse	arenaene	for	refleksjon	og	diskusjon.	Flere	deltakere	har	dessuten	hatt	gode	erfaringer	med	å	aktivt	møte	motstanden	i	organisasjonen	ved	å	ha	fokus	på	involvering	og	informasjon	i	prosessen.				Resultatene	fra	analysen	viser	at	Eyde	Leder	i	mindre	grad	har	ført	til	organisatoriske	endringer	av	betydelig	karakter.	Den	opplevde	nytten	av	kurset	vises	først	og	fremst	gjennom	hvordan	den	aktuelle	lederens	egen	kompetanse	er	styrket,	og	hvordan	de	som	ledere	har	flere	verktøy,	heller	enn	at	nye	tankesett	er	videreført	til	deres	ansatte.	Det	er	imidlertid	viktig	å	huske	at	dette	kun	gjenspeiler	subjektive	holdninger	fra	kursdeltakernes	ståsted,	og	at	tilbakemeldingen	kan	være	en	annen	dersom	man	spør	toppledere	eller	operatører.	Videre	kan	intervjuene	også	gi	andre	resultater	dersom	de	gjennomføres	på	nytt	etter	at	mer	tid	har	passert,	eller	gjøres	med	et	annet	utvalgt	fra	det	samme	kullet.		
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Konklusjonen	vedrørende	det	andre	forskerspørsmålet	er	dermed	at	de	fremmende	faktorene	primært	er	initiert	av	individet,	mens	de	hemmende	faktorene	i	stor	grad	kan	tillegges	manglende	tilrettelegging	og	tilgjengeliggjøring	fra	organisasjonens	side.				 	
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7	Konklusjon		Organisasjoners	læringsevne	er	avgjørende	fordi	en	organisasjons	overlevelse	og	suksess	ikke	er	et	resultat	av	endrede	strukturer	eller	ny	teknologi	alene.	Å	kunne	følge	med,	eller	helst	være	i	forkant	av	utviklingen	krever	også	rett	kunnskap.		Selv	om	læring	skjer	på	individnivå	er	det	likevel	ingen	garanti	for	at	dette	fører	til	fordelaktige	endringer	i	organisasjonen.	Læringsoverføring	fra	individ	til	organisasjon	blir	derfor	nødvendig.	Det	er	imidlertid	komplisert,	og	hvordan	det	best	gjøres	er	noe	uklart.	Formålet	med	denne	studien	var	derfor	å	avdekke	hvilke	faktorer	som	spiller	inn	når	nytten	av	et	konkret	tiltak	er	betinget	av	overføring	mellom	individ	og	organisasjon.				Problemstillingen	lød	som	følger:	”Hva	er	drivere	og	barrierer	for	læringsoverføring	mellom	individ	og	organisasjon?”,	og	ble	forsøkt	besvart	ved	å	adressere	to	konkrete		forskerspørsmål.	For	det	første	avdekket	analysen	at	den	opplevde	nytten	med	læringstiltaket	bare	delvis	harmonerte	med	det	organisasjonen	ønsket	å	oppnå.	Det	vil	si	at	selv	om	den	nye	kunnskapen	hadde	blitt	implementert	bredt	i	organisasjonen,	så	vil	dette	ikke	nødvendigvis	føre	til	at	initiativtakerne	oppnår	de	ønskede	organisasjonsendringene.	Dette	tillegges	her	manglende	forhåndsavklaring	vedrørende	formål	og	ønsket	utbytte	mellom	individ	og	virksomhet.	For	det	andre	avklarte	analysen	at	de	tiltakene	som	bidrar	til	å	fremme	organisasjonslæring	er	initiert	av	individet,	mens	de	hemmende	faktorene	er	knyttet	til	manglende	tilrettelegging	og	tilgjengeliggjøring	fra	virksomhetens	side.	Funnene	knyttet	til	fordelene	ved	kurset	er	relatert	til	individets	utbytte	i	form	av	læring,	økt	trygghet	i	egen	rolle	og	økt	forståelse.	Det	er	imidlertid	lite	som	tyder	på	at	dette	utbyttet	er	spredt	i	organisasjonen.	Dette	kan	vitne	om	at	toppledelsens	involvering	er	avgjørende,	ikke	bare	før,	men	også	etter	læringstiltaket,	dersom	organisasjonen	skal	evne	å	utnytte	potensialet	som	eksisterer	i	kunnskapen	som	individet	har	tilegnet	seg.	Individet	kan	imidlertid	også	selv	ta	proaktivt	ansvar	for	å	spre	det	han	eller	hun	har	lært,	men	spredningen	vil	da	sannsynligvis	begrenses	av	dette	individets	mandat	og	kapasitet.	Dersom	det	lærende	individet	har	begrenset	påvirkningskraft	utover	sin	egen	avdeling,	er	det	derfor	lite	realistisk	at	denne	spredningen	utelukkende	vil	være	vellykket	gjennom	”tilfeldig”	interaksjon.	Derfor	virker	det	nødvendig	at	det	iverksettes	tiltak	for	å	systematisk	bringe	det	som	er	lært	videre.	Individets	rolle	som	portvakt	bør	altså	formaliseres	av	organisasjonen.	
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Denne	oppgaven	studerer	caset	Eyde	Leder	og	kursets	påvirkning	på	NCE	Eydes	virksomheter.	Virksomhetene	opererer	i	en	næring,	en	geografi	og	et	miljø	som	er	unikt.	Det	er	også	den	individuelle	virkeligheten	til	informantene	denne	oppgaven	tar	sikte	på	å	undersøke.	Det	finnes	ingen	garanti	for	at	funnene	er	overførbare	til	andre	næringer,	miljøer	eller	områder.	Det	er	likevel	rimelig	å	anta	at	funnene	kan	ha	relevans	også	i	andre,	men	lignende	settinger.	Læringsoverføring	mellom	individ	og	organisasjon	er	relevant	i	flere	sammenhenger,	for	eksempel	ved	at	en	virksomhet	ansetter	en	person	med	en	spesifikk	kompetanse	de	ønsker	i	organisasjonen.		Funnene	gjort	i	denne	studien	er	trolig	mest	relevante	i	forbindelse	med	situasjoner	hvor	ansatte	har	deltatt	på	et	mer	omfattende	kurs,	da	for	eksempel	utbyttet	av	et	enkeltstående	seminar	trolig	vil	være	mindre	krevende	å	videreformidle	enn	hva	gjelder	for	et	etter-	og	videreutdanningskurs,	som	strekker	seg	over	en	lengre	periode.	Enten	det	er	fordi	arbeidsgiver	betaler	kurset,	eller	fordi	arbeidstaker	innvilges	permisjon	til	å	ta	det	for	egen	regning	vil	alle	EVU-tilbud	innebære	en	investeringskostnad	for	arbeidsgiver.	Denne	studien	viser	at	en	eventuell	avkastning	på	denne	investeringen,	utover	en	mer	kompetent	ansatt,	krever	involvering	også	etter	gjennomført	kurs.	I	små	organisasjoner	hvor	det	skjer	mye	interaksjon	på	tvers	av	avdelinger,	og	hvor	den	enkelte	har	større	mulighet	til	å	sette	dagsorden	vil	muligens	toppledelsens	involvering	være	mindre	avgjørende	for	å	oppnå	resultater	på	tvers	i	organisasjonen.	I	tilfeller	med	større	organisasjoner,	hvor	individet	har	mindre	gjennomslagskraft	kreves	mer	involvering,	samt	systemtenkning	fra	øvre	nivåer	i	virksomheten.			Det	å	velge	de	rette	kandidatene,	sørge	for	at	de	er	forberedt	på	hva	som	venter	dem	er	trolig	viktig	også	i	forbindelse	med	andre	etter-	og	videreutdanningsprosjekter.	Det	er	ikke	utenkelig	at	et	eventuelt	forventningsavvik	kan	medføre	at	visse	læringsutbytter	går	tapt	også	i	andre	tilfeller.	Å	sette	kandidaten	inn	i	hva	toppledelsen	ønsker	å	oppnå	med	hans	eller	hennes	deltakelse,	og	samtidig	kommunisere	viktigheten	av	dette,	vil	trolig	endre	vedkommende	sitt	fokus	inn	mot	kurset.	Dermed	øker	organisasjonen	også	sannsynligheten	for	at	den	ønskede	nytten	realiseres.			 	
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9	Vedlegg		
Intervjuguide	deltakere		Som	jeg	nevnte	i	e-posten	jeg	skrev,	arbeider	jeg	nå	med	masteroppgaven	min	som	skal	leveres	i	slutten	av	mai.	Studiet	heter	innovasjon	og	kunnskapsutvikling	og	går	på	UiA	i	Grimstad.	Tema	for	oppgaven	er	læring	og	kunnskapsdeling.	Jeg	undersøker	hva	deltakerne	på	Eyde	Leder	og	deres	bedrifter	har	fått	ut	av	kurset.			Generelt	om	informant	og	bedrift		Kan	du	fortelle	kort	hva	bedriften	din	driver	med?		Hva	er	din	rolle	i	bedriften?	Hvor	mange	har	du	ansvar	for?		Hvor	lenge	har	du	vært	ansatt	i	bedriften,	og	hvor	lenge	har	du	hatt	nåværende	stilling?		Hvilken	utdanningsbakgrunn	har	du?		Aldersgruppering	og	kjønn			Eyde	Leder		Hvordan	kom	du	med	i	Eyde	Leder?	Er	det	en	spesiell	grunn	til	at	du	ble	valgt?		Hvorfor	ble	du	med?	Hadde	du	en	spesiell	motivasjon	for	å	bli	med?		Kan	du	fortelle	litt	om	hva	dere	gjorde	på	kurset?	(undervisning,	hjemmelekser,	oppgaver,	gruppearbeid	etc.)		
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Påvirket	du	og	dine	medstudenter	innholdet	i	kurset?	Kan	du	evt	gi	eksempler?		Drøftet	du	egen	praksis/forståelse	med	de	andre	deltakerne	på	kurset?		Fikk	du	noen	aha-opplevelser	underveis	i	kurset	om	egen	tenkemåte/praksis	eller	av	andres	beretninger	om	sin?		Hva	tror	du	er	det	viktigste	de	som	laget	kurset	ønsket	å	formidle?		Samsvarte	Eyde	Leder	med	hva	du	forventet	eller	var	blitt	forespeilet?		I	hvilken	grad	samsvarte	intensjonene	med	kurset	til	hva	du	trenger	i	ditt		senere	arbeid?		Hvordan	passer	den	nye	kunnskapen	din	fra	Eyde	Leder	med	eksisterende	praksis	og	forståelser?		Hva	har	du	fått	ut	av	deltakelsen	din	på	Eyde	Leder?	Hva	føler	du	at	du	sitter	igjen	med?		Har	du	konkrete	eksempler?	Nye	rutiner,	forståelser,	verktøy	etc.		Hadde	det	spilt	noen	rolle	om	bedriften	din	sendte	flere	eller	færre	deltakere?		(Er	det	noe	spesielt	du	har	ønsket	å	dele	eller	få	tilgang	til?	Det	være	seg	kunnskap,	ferdigheter,	holdninger	etc.)		Hva	er	totalinntrykket	ditt	av	Eyde	Leder?			Informantenes	virksomhet		Hadde	bedriften	din	et	mål	for	din	deltakelse?	Evt.	hvilke(t)	mål?	Har	du	blitt	fulgt	opp	underveis	og/eller	i	ettertid	av	kurset?		
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	Har	din	rolle	i	bedriften	blitt	annerledes	etter	kurset?	Hvis	ja,	på	hvilken	måte?		Opplever	du	selv	at	din	bedrift	får	et	utbytte	av	at	du	har	deltatt	på	kurset?		Har	du	lært	bort	noe	til	andre	i	bedriften?	Hva	har	du	evt	lært	bort?		Endret	du	noe	underveis	eller	etter	kurset	som	et	resultat	av	Eyde	Leder?	(egen	praksis	eller	i	organisasjonen)		Opplever	du	at	andre	har	endret	handlingsmåter	eller	tanker	om	noe	etter	du	fullførte	kurset?	Hva	har	de	evt.	endret?		Lærer	du	av	kollegaene	dine?	Hvis	ja:	Hvordan	lærer	du	av	kollegaene	dine?	(Når,	hvor,	etc)	Er	det	noe	organisert	fra	bedriftens	side?		Opplever	du	at	du	mestrer	arbeidsoppgavene	dine?	Mestrer	du	dem	bedre	etter	Eyde	Leder?		Synes	du	arbeidet	ditt	er	meningsfylt?	Hvis	ja:	Hva	er	det	med	arbeidet	ditt	som	gjør	det	meningsfylt?	 		Har	du	som	leder	opplevd	motstand	fra	dem	du	er	leder	for	i		endringsarbeid?	Evt.	hvorfor	tror	du	motstanden	kom?		Har	du	opplevd	motstand	fra	andre	deler	av	organisasjonen?	Hvorfor?		Hva	legger	du	i	begrepet	innovasjon?	Tror	du	det	er	større	mulighet	for	innovasjon	etter	Eyde	Leder?		Tror	du	bedriften	din	er	annerledes	om	fem/ti	år?	
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Hvordan	tror	du	evt	din	og	bedriftens	nye	hverdag	ser	ut?		Tror	du	kollegene	dine	har	samme	forståelse	av	hvordan	fremtiden	ser	ut?		Hva	legger	du	i	begrepet	bærekraft?				
Intervjuguide	fag/prosjektleder		Kan	du	fortelle	litt	om	hvordan	Eyde	Leder	oppsto?		Hva	var	din	rolle	i	dette?		Hvordan	ble	deltakerne	valgt	ut?			Hva	kommuniserte	dere	til	potensielle	deltakere	at	kurset	skulle	være?		Hvordan	la	dere	opp	kurset	og	hvorfor?		Stilte	dere	krav	til	bedriftene	for	oppfølging	underveis	og	etterpå?		Hvor	mye	av	programmet	var	satt	og	hvor	mye	kunne	påvirkes?			Hvilken	strategi	hadde	dere	for	kurset?		Hva	var	det	viktigste	dere	ønsket	å	kommunisere	til	deltakerne?		Tror	du	at	dere	fikk	formidlet	hva	dere	ønsket?		
